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Opinnaytetydmme tavoitteena oli tutkia toimeksiantaja yrityksen, liikkuvuuden parantamista, hen-
kildstdon motivointia ja osaamisen kehittamista yrityksessa. Yhtena tarkedna osana oli selvittaa li-
satydn vastaanoton mahdollisuudet ja esteet. Lisdksi opinnaytetydssa kasiteltiin henkiléstén osaa-
misen kehittdmistd, tyon arvostusta seka sisdista viestintda. Tuloksien pohjalta annettiin kehitys-
ehdotuksia.

Opinnaytetyon teoriassa kasitelladan henkiléstosuunnittelun eri osa-alueita, henkildston hankintaa
ja perehdyttamistd, tyon kokemista mielekkdaéana ja tyon arvostusta. Lisaksi teoriassa tutkimme
osaamisen kehittamista ja varmistamista, johon siséllytimme tehtavakierron kéasitteet ja tydn eri
muodot. Teoriaan valitsimme aiheita, jotka vaikuttavat toiminnan joustavuuden kehittamiseen ja

sisdisen liikkuvuuden parantamiseen.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena ja kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa tydnte-
kijdiden mielipiteitd mitattiin kyselylomakkeen avulla. Kysely toteutettiin Google Forms- ohjelman
avulla ja tulokset analysoitiin PSPP-tilasto-ohjelman avulla. Lisaksi haastattelimme toimeksiantaja
yrityksen henkilostopaallikkda, joka toimi toimeksiantajan edustajana.

Tutkimuksessa selvisi tyontekijoiden kaipaavan lisatyota ja he ovat kiinnostuneita ottamaan lisa-
toita vastaan myos toisista yksikoista ja osastoilta. Lisatbiden vastaanottamisessa motivoi eniten
lian vahaiset sopimustunnit ja avoimissa vastauksissa mainittiin rahan tai taloudellisen tilanteen
motivoivan eniten. Suurimmaksi esteeksi koettiin lisatdiden vastaanottamisessa liian myéhaan tu-

leva ilmoitus tai ei ole kokemusta ja osaamista tarjotusta tydsta.
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The aim of our thesis was to study operational flexibility of client organization and the motivation of
employees and the development of know-how in the organization. One important part was to iden-
tify opportunities and obstacles for receiving additional work. In addition, the thesis dealt whit the
development employees’ know-how, work appreciation and internal communication. Based on the

results, suggestions for improvement were made.

The theory of the thesis covers the different areas of human resource planning, recruitment and
orientation of employees, the experience of work meaningfulness and appreciation of the work.
The theory part entails also the development and ensuring of know-how including the concepts of
job rotation and different forms of work. The topics selected affect the development of operational

flexibility and the improvement of internal mobility.

The survey was conducted as a quantitative and qualitative study where the employees’ opinions
were measured by means of a Google Forms questionnaire. The results were analyzed by using
the PSPP statistical program. In addition, the HR Manager of client organization, who acted as
representative of the client, was interviewed.

The results indicated that employees need additional work and they are interested in receiving
additional work from other units and departments. Insufficient number of contracts hours motivated
most in receiving additional work, and in open answers money of financial situation were mentioned
several times. The largest obstacles were a late notice of additional work or lack of experience and

knowledge of the work offered.
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1 Johdanto

Tyontekijan osaamisen kehittdminen ja varmistaminen on nykypdivan organisaation keskeinen
kilpailukeino, jolla pyritddn sitouttamaan tyontekija organisaatioon. Tyon kokeminen mielek-
kdana ja merkityksellisend on noussut tyontekijoille arvoon. Tydsta saadun ansion tulisi olla sel-
lainen, etta silld elaa ja nollatuntisopimuksien tarpeellisuus on ollut julkisuudessa esilla. Erityisesti
kaupan alan tyontekijoilla on tarve saada lisdvuoroja, jos kokevat ettei oma ansiotaso riita henki-

|I6kohtaisen elintason yllapitamiseen.

Opinnadytetydmme teoriaosassa kasittelemme liikkuvuuden mahdollistamista ja esteita seka teh-
tavakiertoon vaikuttavia eri osa-alueita, kuten henkilostosuunnittelua, osaamisen kehittamista,
seka tyon eri muotoja. Tutkimusmenetelmina kdaytimme kvantitatiivista seka kvalitatiivista mene-
telmaa. Kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena teimme kyselyn ja kvalitatiivisena, eli laa-
dullisena haastattelun, jossa haastattelimme toimeksiantaja yrityksen henkilostopaallikkda. Esi-
mies kyselyn jouduimme jattdmaan huomioimatta analysoinnissa, silld vastauksia saatiin vain

yksi.

Tama opinnadytetyo laadittiin toimeksiantona yritykselle. Tutkimuksessa selvitettiin, mitd kannus-
teita tai esteitd henkil6std kokee toiminnan joustavuuden ja sisdisen liikkuvuuden osalta. Tutki-
mus rajattiin koskemaan Kajaanin alueen yksididen henkil6st6a ja kysely ensisijaisesti suunnattiin
tyontekijoille. Lisdksi esimiehille oli oma kysely. Tutkimuskysymyksiksi tdsmentyi lisdtyon vas-
taanoton mahdollisuudet ja esteet, oman osaamisen kehittdminen ja sisdinen viestinta lisatyon
mahdollisuuksista. Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja saimme vastauksia 27
%. Vastausten perusteella esitimme kehitysehdotuksia toimeksiantajalle sisaisen liikkkuvuuden pa-

rantamiseen.

Tutkimuksen tavoitteena on etsia niita tekijoita tyontekijéiden toiminnassa, milla mahdollistet-
taisiin lisdvuorojen vastaanottaminen yli yksikdiden ja osastorajojen. Lisdksi tavoitteena on selvit-
taa ne kanavat, joista tyontekijat saavat tiedon lisavuoroista ja joista tieto on tasapuolisesti heti

kaikkien saatavilla.

Tutkimuksen tulokset ja kehitysehdotukset ovat julkaistu vain toimeksiantajan sisdiseen kayt-

toon, samoin liitteista on poistettu toimeksiantajan sisdiset lomakkeet.



2  Henkilostosuunnittelu

Henkildstésuunnittelu on osa yrityksen strategista toimintaa, mutta sille on myds laissa maaritelty
vahimmaisvaatimukset. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) vaatii yritysta laatimaan
vuosittain henkilosté- ja koulutussuunnitelman henkiléston ammatillisen osaamisen yllapita-
miseksi ja edistdmiseksi. Suunnitelman lisaksi yrityksen tulee laatia toteutuksesta ja sen sujumi-

sesta seuranta.

Henkilostésuunnittelu aloitetaan organisaation strategiasta ja keskeisia lahtdkohtia ovat organi-
saation sisdinen ja ulkoinen ymparistd. Tavoitteena on saada tyotehtaviin oikeanlainen henkil6sto
jatkossakin. Ennusteet tyévoiman tarpeesta perustuvat organisaation strategiaan ja strategiaa
uudelleen arvioidessa myos tyovoiman tarve-ennusteet pitda pystya tekemaan nopeasti ja jous-

tavasti. (Kauhanen 2012, 63.)

Henkilostésuunnittelun tavoitteena on tutkia yrityksen ndkokulmasta tyévoiman kysyntaa ja tar-
jontaa. Ty6voiman tarvetta on vaikeampi tarkastella kuin esimerkiksi materiaalia, laitteistoa tai
rahan tarvetta. Budjetoinnin ja toiminnan suunnittelun pohjalta voidaan arvioida tarvittavaa ko-
konaishenkilostomaaraa. Vaihtuvuuden ennakointi on sen sijaan vaikeampaa, vaihtuvuutta voi
aiheutua tyontekijdsta tai muista organisaation toimintaan vaikuttavista tekijoista. Menestyak-
seen kaikki organisaatiot tarvitsevat tyontekijoitd. Pienemmissa yrittdjavetoisissa organisaa-
tioissa henkilostosuunnittelun tehtavaa voi hoitaa yrittdja, mutta suuremmissa organisaatioissa
seka julkisella sektorilla tieto tulee olla saatavilla ja jonkinasteisessa henkilostdjarjestelmassa.

(Kauhanen 2012, 62.)

Nykyisissa yrityksissa, varsinkin suuremmissa, toimii erillinen henkilostétyosta vastaava. Hanen
toimenkuvaansa kuuluu huolehtia, etta kaikki lakien ja sdannoksien velvoittamat pakolliset vel-
voitteet tulevat hoidetuiksi. Velvoitteita ovat esimerkiksi tydsopimuksien tekeminen, palkkojen
maksu ajallaan, ja téiden, etenkin ylitéiden valvominen. Tyotehtava pitda sisallaan myos ajan ta-
salla pysymisen. Tehtdvan hoitajan tulee olla tietoinen lakien ja sdadannoksien muutoksista seka

niiden vaikutuksesta organisaation toimintaan. (Kupias & Peltola 2009, 14.)



Henkiloston hankinta

Henkil6ston hankinnasta periaatteista saddetaan laissa yhteistoiminnasta yrityksessa (334/2007),
joita tulee noudattaa tyohonotossa. Tyontekija tulee perehdyttdad tydpaikkaan ja tyotehtaviin,
tarvittaessa henkilosto- ja ammattiryhmittdin tai eriteltyna tyotehtavittdin. Yleisiin periaatteisiin

kuuluu myos tiedot, joita tyontekijasta kerataan tydsuhteen aikana.

Tyontekijoista kerataan henkiltietoja tyonantajan rekisteriin. Tydnantaja on velvollinen huolelli-
seen tietojen kerdamiseen, kasittelemiseen, sdilyttamiseen ja siirtdmiseen seka tietojen havitta-
miseen. Henkilotietoja ovat esimerkiksi nimi, osoite ja henkildtunnus. Henkil6tietojen kasittelija
on organisaatio tai henkild, joka kasittelee tietoja rekisterinpitdjan puolesta. Rekisterinpitdja on
organisaatio tai henkild, joka paattda mihin ja miten tietoja keratdan ja kasitellaan, esimerkiksi
osuuskaupan jasenrekisteri tai tyopaikan rekisteri tyontekijoiden tiedoista. (Tietosuojavaltuute-

tun toimisto, n.d)

Kaupan alan tyoehtosopimuksessa (2018, 22) tydsuhteesta kerrotaan siten, ettd tyénjohto jakaa
ja johtaa tyot sekd tyonantaja palkkaa ja erottaa tyontekijat. Myos sisdisestd siirrosta toiseen
tyotehtavaan maaritellddn tyoehtosopimuksessa. Tydnantaja toteaa ennen tyontekijan siirtoa
siirron vaikutuksen palkkaukseen. Siirron ollessa yhtajaksoisesti yli kaksi viikkoa maksetaan ylime-

nevalta ajalta kyseisen tydon mukaista palkkaa. (Kaupan alan tydehtosopimus 2018, 50.)

Henkiloston hankitatarve voi olla ulkoista tai sisdistd organisaatiossa. Sisdisella tarkoitetaan, kun
jo organisaatiossa tyoskenteleva henkil6 valitaan avoinna olevaan tyétehtavaan. Ulkopuolisella
vastaavasti tehtdavaan valitaan organisaation ulkopuolelta henkil6. Hankinta perustuu tarpee-
seen, joka henkilostdsuunnitelmaan on laadittu. Myds suunnitelman ulkopuolisia hankintatar-
peita voi ilmetd henkiléston muista muutoksista johtuen, esimerkiksi irtisanoutumiset tai van-

hempain-, hoito- tai opintovapaista. (Kauhanen 2012, 70 — 71.)

Akillisista muutoksista johtuen hankintatarve voi olla suunniteltua isompi. Siitd kumpaa, sisdista
vai ulkoista hankintaprosessia kdytetdan, vaikuttaa avoinna oleva tyétehtdva, organisaation
kulttuuri seka kilpailutilanne. (Kauhanen 2012, 71.) Kuviossa 1. on sisdisen ja ulkoisen henkil6s-

tohankinnan etuja ja haittoja kuvattuna.



Sisdinen lahde

EDUT HAITAT

= wvalitun mieliala = valitsemartta jadaneiden mieliala

» parempi kykyjen arviointi » taistelu uramahdollisuuksista,

= hyva suoriutumismotivaatio sisaiset kuppikunnat

+ wvalitaan vain sisdintulotasolle + wvaatii vahvaa johdon keskittamis-
= valintaprosessin nopeus ohjelmaa

= lisaa sisdisia valintoja = ei tule uusia ideoita

+ wvalittu tuntee jo organisaation + jarjestelmasti voi tulla jaykka

Ulkoinen lahde

EDUT HAITAT

= T"uutta verta’’, uusia nakemyksia = ei ehka valita henkiloa, joka "sopisi™

= halvempaa kuin ammattiin = voi aiheuttaa motivaation laskua
kouluttaminen ehdokkaille

= ei sisdisia kuppikuntia tukemassa = pidempi perehdyttamisjakso

+ saattaa tuoda kilpailijan salaisuuksia + saattaa tuoda asenteen: nain mina

entisessikin tySpaikassa tein

Kuvio 1. Sisdisen ja ulkoisen henkiléstohankinnan edut ja haitat. (Kauhanen 2012, 72.)

Sisdisen hankinnan eduksi voidaan katsoa sen antama mielikuva muille tyontekijoille uramahdol-
lisuuksista ja todennakoisimmin muitakin organisaatiomuutoksia seuraa sisaisista siirroista. Sisai-
nen rekrytointi on nopea eika perehdyttaminen vie niin kauaa, kun organisaatio on jo tuttu. Si-
saista hankintaa kannattaa tehostaa selvittamalla ketka ovat halukkaita mahdollisiin avautuviin
toimiin. Haittoina voidaan katsoa valitsematta jaaneiden mielipaha tai taistelu avoinna olemasta

toimesta. (Kauhanen 2012, 72 - 73.)

Ulkopuolisen hankinnan etuja ovat organisaatioon saatava uusi tietotaito uuden tydntekijan
myo6td. Hanella voi olla sellaista osaamista, jota talon sisalld ei vield ole. Ulkopuolisen valinnan
haittoja on pidempi perehdyttdminen tydéhon ja organisaatioon. Ulkopuolinen valinta estaa ete-
nemismahdollisuudet jo tydsuhteessa olevilta. Kaikkia organisaatiossa tyoskentelevia eivat muu-

tokset ja vapautuvat tydtehtavat kiinnosta. (Kauhanen 2012, 72 - 73.)

Yleisin organisaatioissa kaytetty selvittamismenettely on kehityskeskustelut. Toinen, suurem-
missa organisaatioissa kaytetty menettely on henkildstéporssi, johon siirtohalukkaat voivat il-
moittautua ja kertoa siirtotoiveista. Nykyiseen johtamis periaatteeseen kuuluu henkiléstéhankin-

nan siirtyminen esimiesten vastuulle omilla vastuualueillaan. (Kauhanen 2012, 73.)

Ty6nantajan tulee palkata tehtdvaan paras hakija edeltd maarittelemiensa kriteerien perusteella.
Tybnantaja voi palkata myos hakijoista jonkun muunkin kuin kriteerien perusteella parhaan, jos
hakijalla on erityisid ansioitumisia. Naissa tilanteissa tyonantaja ottaa kuitenkin ison riskin, jos
muut hakijat epailevat tydnantajaa syrjinnasta ja vaativat esimerkiksi korvauksia. (Moilanen 2013,

24.)



Ty6suhteen paattamissopimukset eivat ole kaupan alalla vield yleinen kaytantd, mutta ne ovat
lisddntyneet muilla aloilla huomattavasti. Tyosuhteen paattamisestd on saddetty tyosopimus-
laissa pakottavasti, eli tydsopimuksessa ei voida sopia huonommista ehdoista kuin laissa on maa-
ratty. Tydsuhteen paattamissopimuksella osapuolet sopivat tydsuhteen paattymisesta, sen ajan-
kohdasta ja ehdoista. Tydonantaja voi ehdottaa tyontekijalle tallaista sopimusta esimerkiksi yt-
neuvotteluiden jalkeen tai palkita tyontekijaa pitkasta urasta. Tarkoituksena talla sopimuksella on
paattaa keskinaiset vaatimukset, irtisanominen on aina ”laillinen”, eika sita voi riitauttaa. Tyonte-
kijan kannalta on huomioitava tallaista sopimusta tehdessa, ettei tee huonompaa sopimusta kuin
mihin on laillisesti velvoitettu. Paattamissopimuksesta aiheutuu tyontekijalle padsaantoisesti aina
90 paivan karenssi, joten sopimuksen tulisi kompensoida vahintaan kolmen kuukauden palkkaa

vastaava summa. (Numminen 2019, 60 - 61.)

Henkiloston perehdyttaminen

Tyontekijan perehdyttamiseen tyotehtdvaan ja tydymparistdoon on velvoitettu tydnantajaa use-
ammassakin laissa. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2:14 § mukaan tydonantaja velvoitetaan anta-
maan riittava ohjeistus tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista huomioiden tyontekijan aiempi koke-
mus ja osaaminen. Sama laki maaraa perehdyttamaan tyontekijan tyohon, tyon olosuhteisiin, me-
netelmiin seka valineisiin, ettad niiden oikeaan kayttoon. Tieto tulee myos paivittda tai tadydentaa
sen muuttuessa. Tyésopimuslain (55/2001) 2:3 § viitataan tyonantajan velvollisuuteen suojella
tyontekijaa tapaturmilta ja terveysvaaroilta. Onnistunut perehdytys on osa ennakoivaa turvalli-
suustoimintaa. Perehdytys antaa tyontekijalle valmiudet tyoskennelld oikealla ja turvallisella ta-

valla. (TTK n.d.)

Perehdyttaminen on osa jokaisen yrityksen perustoimintoja, mutta samanlainen perehdyttami-
nen ei toimi kaikissa yrityksissa. Lainsadadantd maaraa perehdyttamisestd, mutta se ei varmista
laadukasta perehdytysta. Usein perehdytyksen ajatellaan olevan vain uuden tyontekijan tyo-
honopastusta, vaikka se sisadltda myos muuttuneet tyotehtavat koulutuksineen. (Kupias & Peltola

2009,9.) Perehdyttdminen voidaan yksinkertaistaa kuvion 2. mukaisesti.

Perehdyttaminen

Alku- ja yleisperehdyttaminen Tyonopastus

Kuvio 2. Perehdyttdamisen kokonaisuus (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 19.)



Perehdyttaminen kasitteend voi tuntua yksinkertaiselta, mutta sisdltdé on muuttunut ajansaa-
tossa, samoin sen ulottuvuudet. Perehdyttaminen tarkoittaa tyosuhteen alussa tapahtuvaa oh-
jausta tyoymparistoon ja tydyhteisoon, mutta myos ohjausta tuleviin tydtapoihin. Perehdytta-
mistd tyotapoihin voi olla tydsuhteen alun lisdksi myos tydtehtavien tai toimintatapojen muuttu-

essa. (Kupias & Peltola 2009, 17 —18.)

Tybnopastus on ohjausta tyotehtavista, siina kdytettavista laitteista, tyovalineista seka ohjeiste-
taan tyontekijaa toimimaan poikkeustilanteissa. Tyonopastuksessa kayddan tyopaikan yhteiset
pelisddnnot lapi, kuten huomioiminen uhkatilanteissa, hairinnan tai epaasiallisen kdytoksen tun-
nistamista sekd ennakoimaan omaa henkista kuormittumista. Tyonopastuksessa on hyva kayttaa
apuna kirjallista aineistoa kuten, kasikirjat, manuaalit, kdyttoohjeet, tyoturvallisuusohjeet seka

erilaiset kaaviot ja pohjapiirustukset. (TTK n.d.)

Perehdyttamisen tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijad onnistumaan ty6ssaan hyodyntden
hdnen aiempaa osaamistansa ja kokemusta. Perehdyttadmiselld luodaan edellytykset tyontekijan
kunnossa pysymiselle, hdan on tyytyvadinen, sairastaa vdahemman ja huolehtii tyon tuottavuudesta.
Perehdytys luo perustan, jossa on mahdollisuudet kehittya tydssa ja tehtdvissa edelleen. (Kupias

& Peltola 2009, 20.)

Perehdyttamisen tulee olla tarkkaan suunniteltua, siihen tulee varata aikaa ja valmistautua. Pe-
rehdyttdjan tulee olla kiinnostunut ja innostunut perehdyttamisesta. Eri tydtehtdvat voidaan ja-
kaa useammalle perehdyttajille, mutta on hyva pitaa perehdyttamisessa vastuuhenkild. Organi-
saatiolla voi olla tarve saada uusi tyontekija nopeasti tuottavaksi ja silloin perehdytys on vaarassa
jaada vain pintapuoliseksi raapaisuksi. Tyontekijalle saattaa jadda mielikuva, ettei ole tervetullut
organisaatioon ja riski menettaa uusi tyontekija kasvaa. (Saarikko 2013.) Hyva perehdyttaja ottaa
huomioon perehdytettdvan aiemman osaamisen ja hyodyntaa sitd perehdytyksessa. (Kupias &

Peltola 2009, 19.)

Nuoren ensimmainen tyosuhde maarittelee merkittdavasti hdanen mielikuvaansa tyoelamasta ja
perehdyttamiseen pitda panostaa enemman. He saavat ensimmaisista tydpaikoistaan sen mieli-
kuvan, miten tyossa ollaan. Tyouran mybhemmassa vaiheessa tyopaikkaa tai toimenkuvaa vaih-
tavien on mahdollisuus uuteen alkuun. Tyoelaman pelisdannot ovat jo selvat ja he pystyvat kes-

kittymaan tyohon ja yritykseen perehtymiseen. (Kupias & Peltola 2009, 15.)



Mielekkyytta tyohon

Tyontekijad motivoi sitoutumaan tydnantajaan ja tyopaikkaan, tyon mielekkyys ja mahdollisuudet
edeta uralla seka erilaiset palkitsemiset. Kirjallisuudessa sitoutumista, tyon mielekkyytta ja palkit-
semista on tutkittu monissa ldhteissa. Kauhasen (2016, 59) tutkimuksessa osa-aikatyosta yksityi-
silla palvelualoilla perehdyttiin palkansaajien kokemuksiin mahdollisuuksista edeta uralla tai ke-
hittya omassa tydssdan. Kokoaikaisilla oli paremmat mielikuvat mahdollisuuksista edeta uralla tai
kehittya kuin osa-aikaisilla, mutta erot eivat olleet huomattavia muilla kuin majoitus- ja ravitse-

musalalla.

Yksi keskeisimmista henkilostdjohtamisen osa-alueista on tydntekijan sitouttaminen, motivoimi-
nen ja palkitseminen. Palkitsemisella kannustetaan tyontekijaa toimimaan organisaation tavoit-
teiden ja arvojen mukaisesti. Palkitsemiseen vaikuttaa organisaation rakenne, kilpailukyky, tyo-
ehtosopimukset seka verotus, mutta myos milloin on tarkoituksenmukaista kdyttaa palkitsemisia.
Palkitsemisista paattavalla johdolla ja henkilostopaallikoilla tulee olla laaja tietamys edelld maini-
tuista asioista, mutta lisdksi oman organisaation henkil6ston rakenteesta, idstd, palvelusvuosista

ja koulutuksesta. (Kauhanen 2012, 108.)

Carlsson ja Jarvinen (2012, 2.1) kertovat kirjassaan “Mielekéas ty6” hyvin suomalaisten suhtautu-
misesta tyohon, se on selvidmistaistelua ja raatamista. Suomalaisille on kunnia-asia tehda tyo-
tansa sisukkaasti ja sinnikkaasti, ylpeilematta. Tyosta nauttiminen ja varsinkin siitéd kertominen
ovat tabuja, tydnhan tulee olla kiireista ja rankkaa. Onneksi ndma ajat alkavat olla takana ja tyosta
voi nauttia ja iloita, jolloin tieddmme tekevamme mielekdsta tyota ja koemme olevamme hyo-

dyksi. Jokaisella on mahdollisuus luoda omanlaisensa tydtulevaisuus.

Hellman (2019, 43 — 44) on haastatellut seniorikonsultti Minna Anttilaa, jonka tyénkuva on auttaa
yrityksia ja tyontekijoitda sopeutumaan muutoksissa. Muutokset tydyhteisdissa aiheuttavat ldahes
aina muutosvastarintaa. Tyon tekeminen on muuttunut digitalisaation myo6ta, eika kehitys ole
loppumassa. Muutoksien ollessa ajankohtaisia yrityksessa, hyva johtaja kuuntelee tyontekijoiden
huolia ja pelkoja seka torjuu huhuja. Liian usein muutokset organisaatioissa tehdaan johdossa
tyontekijoilta piilossa. Henkildsto on sitoutuneempi ja vastaanottavampi muutoksiin, joissa ovat
olleet mukana alusta asti tai muutosidean tullessa tyontekijoilta itseltdan. Muutoksen tavoitteen
on oltava selked ja yhteisista pelisddanndista on pidettava kaikkien kiinni, ettei lipsuta vanhoihin

tapoihin.



TyOn arvostus

TyOsta saatu arvostus voi olla tyontekijalle tarkedmpaa kuin siitd saatu rahallinen korvaus. Tyon
tulee olla sisallollisesti monipuolista ja mahdollistaa uuden oppiminen. Kouluttautumista tarke-
ampaa on mahdollistaa tyontekijalle sisdinen liikkuvuus, kehittda asiantuntemusta seka tiedon

kulkua. (Manka & Manka 2016, 108.)

Tyontekijoitd motivoi eri asiat, esimerkiksi rahallinen korvaus tehdysta tyosta tai huomioiminen
uralla etenemismahdollisuuksien kautta. Taloudellinen palkitseminen kiinnostaa niin kauan kuin
sille on tarvetta, mutta kun perustarpeet saadaan katettua, menettaa rahallinen korvaus suurim-
man merkityksensa. Tulotason ja palkkauksen noustessa muiden palkitsemisien merkitys kasvaa.

(Kauhanen 2012, 111.)

Nykydan arvostetaan jo tyontekijoiden “omaa aikaa” tyostd palautumiseen, eikad tydntekijoita
vaadita tyoskentelemaan kellon ympari. Tyontekijan tehdessa jatkuvia pitkia tyopaivia, sen on
huomattu olevan tyontekijalle haitallista, stressaavaa seka tuottamatonta. Jarkevilla tydajoilla on
huomattu olevan vaikutusta tyontekijan terveyteen ja siten myos heidan tuottavuuteensa. Tyon-
tekijoiden sitoutumista ja tydmoraalia huomattiin kohottavan pienentyneet tunnit, mutta vastaa-
vasti tyostda maksettavan palkan ollessa korkeampi. Jarkevaksi tydajaksi koettiin 48 tuntia vii-
kossa. Vaatimukset tehokkaaseen tydaikaan kehittyneissa maissa ovat johtaneet siihen, ettd mie-
titdan jo tydehtosopimuksia ja lakeja sdddettdessa ja uudelleen arvioitaessa, mikd on tehokasta
tydaikaa. Milloin on jarkevaa lyhentaa tyoaikoja, jotta tyontekijoista saataisiin tehokkaampia.

(Lee, McCann, Messenger 2007, 149.)

Tyon mielekkdaksi kokemista auttaa Carlssonin & Jarvisen (2012, 2.2) mukaan tydntekijéiden oma
tietdmys mita tyoltdnsa haluaa. Onko valmis tekemaan kokoaikaista ja -paivaista tyota vai onko
lyhyemmat paivat ja patkatyosuhteet sinulle tehtyja. Tyontekijan tehdessa tyota, josta kokee
my6s muiden hyotyvan, pidetdan merkityksellisena. Merkityksellisyyden kokemusta lisaa, jos
tyota tehdaan kutsumuksesta ammattiin. Tyon palkkaus voi olla muuta tyéta pienempaa, mutta

ty6 antaa tekijalleen muuta arvoa ja mielihyvaa. (Carlsson & Jarvinen 2012, 2.3).

Itsensa toteuttaminen

Itsensa kehittaminen tydssa tai vapaa-ajalla motivoi niin henkil6a itsedan kuin tydnantajaa. Vas-

tuu henkiloston kehittamisesta ei ole pelkdstdaan tyonantajalla vaan tydntekija voi kouluttautua
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ja yllapitaa ammattitaitoaan ammatillisissa kouluissa ja koulutuksissa. Itsensa kehittdminen mah-
dollistaa henkilostolle myos etenemisen uralla ja tyoyhteison sisalla, enda ei oleteta henkildston
pysyvan samalla sektorilla, jolla ura on aloitettu. Vaativampi tyo yleensd merkitsee myos korke-

ampaa palkkatasoa. (Kauhanen 2012, 134 — 136).

Mielekas tyo syntyy halusta tehda tyota ja sellaista ty6ta, jossa kokee olevansa hyva. Tyontekijan
hyodyntdessa omaa osaamistaan hyotyy siitda myos tydnantaja, voit tehda kaiken mita pyydetaan
tai erikoistua omaan osaamiseesi ja kehittya siind erinomaiseksi. Henkil6kohtainen kilpailuetu pii-
lee juuri niissa asioissa, jotka koet itsellesi helpoksi ja luontevaksi tehda. (Carlsson & Jarvinen

2013, 3.1).

Salokannon (2018) artikkelissa kiinnitettiin huomiota arjen sujuvuuteen ja tyon tarkoitukseen ty6-
hyvinvoinnin merkityksen kasvaessa. Omia tyotehtdvia voi muokata paremmin itselle sopiviksi,
pienilld muutoksilla saadaan aikaan myonteisia vaikutuksia omaan tyohon ja uraan. Tyotehtavien
muuttaminen nykyisen tyon puitteissa siten, ettd tyontekija voi muokata ty6tapojaan mielek-
kaammaksi ja toimivammaksi. Tyontekija voi tdsmentaa itselleen oman tyon tarkoituksen ja mi-

ten tyon eri osa-alueet palvelevat.

Omia tyotehtdvida muokkaava tekee ty6ssadn asioita, joita ei oman tydtehtdvan mukaan olisi
pakko tehdd, mutta ne tekemalla tyontekija kokee tydonsa mielekkdammaksi. Tyon mielekkyyden
kehittdminen motivoi ja auttaa jaksamaan tydssa paremmin. Tydnviihtyvyys voi parantua ja ika-
vatkin tyotehtdvat saa sisdllytettyd paremmin tyon paamadriin. Tyotehtdvien muutos parantaa

omaa ja tydyhteison hyvinvointia sekd tyon laatu paranee. (Salokanto 2018).

Salokannon (2018) artikkelissa on esimerkkeja tydn muokkaamisesta, kuten tyétehtavien tekemi-
nen eri tavalla antamaan uutta ndkékulmaa tyéhoén. Huomiota voi kiinnittdd myos omaan ajatte-
lumalliin ja kirkastaa ajatusta siitd, miksi tyotaan tekee. Yksitoikkoisia tyovaiheita voi liittda tyon
tavoitteisiin. Yhteenkuuluvuutta voi lisata luomalla uusia verkostosuhteita tykavereihin eri osas-
tojen tai yksikoiden valilla. Tyopaikoilla voi lisatad tyonteon itsendisyytta pitamalla etapaivia, jos
se on tyonteon kannalta mahdollista. Lisdksi voi varata aikaa omalle kehittymiselle koulutuksien

ja valmennuksien kautta.
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3 Osaamisen kehittdminen ja varmistaminen

“Suomalainen esimies ei perinteisesti ole kovin avoin ja sosiaalinen, joten hanella on vielad varaa

kehittda naitd ominaisuuksia”, Helsila (2002, 97).

Tyosopimuslain (55/2001) 2:1 § maarataan tyonantajan velvollisuus kouluttaa ja kehittaa tyonte-
kijoita siten, ettd he parjadvat tybssdan sen muuttuessa tai kehittyessa. Tydsopimuslain (55/2001)
7:4§ saadetaan tyonantajan velvollisuudesta teettaa tyontekijalla hanen tydsopimustaan vastaa-

vaa tyota tai muuten muuta hdanen koulutustaan tai ammattiaan vastaavaa tyota.

Organisaation yksi tarkeimmistd voimavaroista on osaava ja osaamistaan uudistava henkildsto,
tahan tulisi organisaation panostaa silla se on investointi tulevaisuuteen. Organisaation panosta-
essa henkiloston osaamisen kehittamiseen ja kannustaessa oma-aloitteista aktiivista oppimista
hyotyvat molemmat osapuolet oppimisesta. Henkilostd kokee sitoutuvansa organisaatioon ja sa-
malla voi edeta omalla urallaan. Osaamisen kehittdminen tukee henkildston hyvinvointia. (Hasu

2017.)

Suoriutuakseen annetuista tyotehtavista tulee olla tietty osaaminen tyotehtavan hoitoa varten.
Nykyisessa hektisessa alati muuttuvassa tyoyhteisdssa osaamisen varmistaminen ja kehittdaminen
tulisi olla niin jokaisen esimiehen kuin tyontekijan velvollisuus. Tyontekijan kokiessa oman osaa-
misensa vajavaiseksi tyotehtdvaan ndhden, on todenndkdista, ettd han kokee itsensa riittamatto-
maksi. Tama lisaa kiireen ja stressin tunnetta. Puutteellinen ammattitaito voi jopa pahimmillaan
johtaa tuhoamaan tyokunnon. Mielenkiinto ja halu oppia ja kehittyd voidaan menettda jo hyvin
varhaisessa tyouran vaiheessa. Halu oman osaamisen varmistamiseen, yllapitamiseen ja kehitta-
miseen tulee lahtea jokaisesta itsestdadn. TyOnantaja ja erilaiset oppilaitokset voivat tukea oppi-

mista ty6ssa ja tyon ulkopuolella. (Helsild 2002, 82 —83.)

Kehittyva organisaatio

Osaamisen kehittamien on tuore asia yrityksien toimintaa, vasta 2000-luvun alussa on kehitys-
tyota tehty suunnitelmallisesti ja strategian mukaisesti. Osaamista pidetdan voimavarana orga-
nisaatioissa ja siihen panostetaan entistd enemman. Osaamisen kehittyminen on yha suurempi

osa organisaation tehokkuudesta ja kilpailukyvysta, koska se on pitkalti tyontekijéiden uusiutuvan
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osaamisen varassa. Osaamiskartoitus on yksi osaamiseen liittyva kdytanto, joita tehdaan organi-
saatioissa. Osaamiskartoituksilla on tavoitteena taata jokaisen tydntekijan osaaminen, urapolut

ja kehittyminen, siihen tdydennetdan tulevat tavoitteet ja miten ne saavutetaan. (Nortio 2013.)

Organisaatioilla on mahdollista ostaa ulkopuoliselta tuottajalta henkiléston osaamisen kartoitus
sekd mahdollisesti myds samalla koulutusta puutteelliseen osaamiseen. Tallaista palvelua tarjoaa
esimerkiksi AEL (n.d.), jonka osaamisen kartoituksen perusmalli on kuviossa 3. AEL:n palvelu on

teollisuuden alalle, mutta periaatetta voidaan soveltaa mille alalle tahansa.

1%
Organisaation
tarvitseman
osaamisen
maarittely

&Y, 2.
Arviointi ja Nykyls_en
vaikuttavuus osaamisen

kartoitus

4.
. 3
Osaamisen
kehittamisen
suunnitelman
toteuttaminen

Suunnitelma
osaamisen
kehittamisesta

Kuvio 3. Yrityksen henkiloston osaamiskartoituksen perusmallin vaiheet. (AEL n.d.)

1. Ensin maaritelldan organisaation osaamisen tarve kuten, perustehtdvat, toimiala, asiak-

kaat, toimintaymparisto seka tietenkin organisaation strategia ja visio.

2. Nykyisen osaamisen kartoituksella selvitetdaan yksildiden osaamisen taso, ammatillinen
osaaminen, organisaation toimintatapojen ja jarjestelmien tunteminen seka tyontekijan

oppimisen tasosta ja yhteistyo- ja ongelmanratkaisutaidoista.

3. Kun on selvitetty osaamisen taso ja tarve voidaan tehda suunnitelma osaamisen kehitta-

misestd. Samalla voidaan laatia organisaation henkilosto- ja koulutussuunnitelma.

4. Osaamisen kehittdminen voi olla koulutus, tydssdoppimista, valmennuksia tai organisaa-

tion toimintatapojen ja tyokulttuurin kehittdmista organisaatiossa.

5. Toteutuneista koulutuksista ja osaamisen kehittamisistd on hyva tehda seurantaa, kerata

palautetta ja muokata kehittamista sen mukaan.
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Nortio (2013) on haastatellut Suomen Ekonomiliiton koulutuspoliittista asiamiestd Minna Nie-
mistd. Han nakee osaamisen kehittdmisen selkeasti, sitd on kehitettdva strategialahtdisesti, pit-
kdjanteisesti ja suunnitelmallisesti. Parhaat tulokset saadaan, kun teoreettista tietoa ja kokemus-
tietoa yhdistetdan toisiinsa. Esimerkiksi pidempi kestoiset koulutukset, joissa lahipdivien jalkeen
opittua tietoa sovelletaan omaan tyohon. Nieminen toteaa haastattelussa “My0s tydssa oppien,
esimerkiksi tyonkierron, mentoroinnin tai valmennuksen avulla voidaan oppia tehokkaasti uusia

taitoja ja tyOtapoja”.

Itseohjautuva tyontekija

Uudet tyon kehitystrendit ovat johtaneet siihen, ettd enemman vastuuta osaamisesta on tyonte-
kijalla. Esimieheltd ei odoteta endd maaraavaa tyonjakoa vaan he toimivat enemman motivaat-
toreina, innostajina ja mahdollistajina. Tyontekijoiden tulee johtaa itsedan, olla oma-aloitteisia,
vastuullisia, kehittymis- ja oppimishaluisia, motivoituneita seka ylipaataan itseohjautuvia. (Jarvi-

nen 2018, 112.)

Itseohjautuvuus on henkilon kyky toimia ilman ulkopuolista ohjausta, hanelld on tarvittava osaa-
minen ja tietotaito selviytya tyotehtavistaan ja hanelld on selked pdamaara, jota tavoittelee. Ha-
nella tulee olla kyky tehtavien jarjestamiseen ja priorisoinnin taitojen hallintaan, seka ajan ja re-
surssien kontrollointiin, jotka normaalissa organisaatiossa olisivat esimiehen tehtavia. (Martela &

Jarenko 2017, 12).

Nortio (2013) kertoo Malinin mukaan Suomessa olevan trendind, ettd osaamisen kehittdminen
on tydnantajan vastuulle sysatty, kun oppimistarpeet kasvavat. Menestyakseen tyontekijan pitaa
sietda epdvarmuutta ja mennd oman mukavuusalueen ulkopuolelle, koska vastuu on myos tyon-
tekijalla itselladn osaamisestaan. Tyontekijoiden pitaa olla valmiita tulevaisuudessa maksamaan

koulutuksestaan, jos haluavat kehittda osaamistaan ja oma-aloitteellisuuttaan.

Jokaisella on tarve kehittaa itsedaan, ammatillisesti tai muuten, mutta kehitysvietti on henkilokoh-
tainen. Joillakin tarve oppia uutta ja kehittya on hyvinkin voimakasta ja toisilla vaatimattomam-
paa. Tyosta voi olla vaikea innostua, jos se on samaa vuodesta toiseen. Jokaisen yksildllinen
haaste taso vaikuttaa kokemukseen tyon mielekkyydestd, tyon ollessa tarpeeksi haastava muttei

lilan vaikeaa tyontekija kokee tyosta iloa ja sitoutuu. (Jarenko & Tukia 2017, 11.)
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Menestyakseen valitsemallaan urallaan tyontekijalla tulee olla tavoitteita tyotdnsa kohtaan. Sel-
kea uratavoite auttaa onnistumaan ja uratavoitetta on hyva paivittaa aika-ajoin, silld se voi muut-
tua idn ja uralla etenemisen myo6ta. Juuti & Vuorela (2015, 60 — 61) listaavat kahdeksan tunnis-

tettua syyta tyoskentelylle, eli ura-ankkureille.

1. Teknis-funktionaalinen patevyys, erityisammattitaito. Tahan suuntautunut henkild koros-
taa erityisosaamistaan ja asiantuntijuuttaan. Tavoitteena on olla tietyn alan huippuosaaja,

ongelmana voi olla liilan kapea tydnkuvan hahmottaminen ja ristiriidat johdon kanssa.

2. Johtamistaidollinen patevyys. Tahdn suuntautuneella tulee olla kunnianhimoa edeta
uralla, analyyttisia kykyja seka ihmissuhdetaitoja. Johtaminen vaatii nimittdin ongelman-
ratkaisutaitoja. Herkasti kuormittuva tai ihmisten kanssa tydskentelya karttavat eivat me-

nesty johtotehtavissa.

3. Yrittdjyys. Yrittdjahenkisellad on tavoitteena tuottaa uusita tapoja toimia tai uusia tuotteita.
He ovat luovia ja haluavat ndahda toimintansa jaljen. He voivat turhautua yksitoikkoisissa,

rutiininomaisissa tehtavissa.

4. Turvallisuus. He haluavat olla osa jotain suurempaa ja tuntea turvallisuutta asemastaan.

Eteneminen ei ole niin tarkeaa uralla vaan tavoite voi olla pysyva tyosuhde.

5. ltsendisyys ja riippumattomuus. Heilld on usein tapana tehda asiat omalla tavallaan, orga-
nisaation saanndista piittaamatta. He hakeutuvat mielellddn tehtaviin, joissa voivat itse

madritelld tyon ja miten se tehdadan.

6. Haasteellisuus. He kokevat onnistumista haasteiden saavuttamisen kautta eivatka valtta-
mattd tyotehtavansa tai asemansa kautta. Heille on tarkeda saada konkreettisia tuloksia

ja toivovat saavutuksien tuovan menestysta.

7. Eri elamanalueiden tasapainoinen yhdentyminen. Heilld on tavoitteena yhdistdaa tyo,

perhe ja vapaa-aika tasapainoiseksi kokonaisuudeksi eivatka halua edeta uran ehdoilla.

8. Alalle tai asialle omistautuminen. Alalle omistautunut haluaa pysya silla alalla, jota ihannoi

ja on valmis uhrautumaan sen vuoksi.

Usein nama ura-ankkurit toimivat yhdistelmina ja tyontekijalla voi olla useampia motivoijia. On

tarkeaa selvittaa syyt, miksi ihminen tydskentelee juuri talla alalla ja mitka ovat hanen tavoit-
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teensa ja toiveensa uralleen. Organisaatiolle on tarkeda saada tyontekijat heitd itsedan kiinnos-
tavaan tyohon ja ndin varmistetaan tyon mielekkyyden sdilyminen haasteiden ja jatkuvan oppi-

misen kautta. (Juuti & Vuorela 2015, 61.)

3.1 Tehtavakierto kasitteena

Knuutilan (2016, 35) mukaan tehtavakierto kasitteena tarkoittaa suunniteltua siirtymista tehta-
vastad toiseen tyontekijan rohkaisemis- ja kehittdmistarkoituksessa. Tehtavakierrosta voidaan
kayttaa synonyymeina myos henkilokierto, tyokierto, tehtavanvaihto tai tydvaihto. Tehtavakier-
rosta englannin kielessa kdytetaan ilmaisua “job rotation”. Tehtavakiertoa on kaytetty tyoyhtei-
sOssd aina ja tehtavakierto ei ole uusi asia. Tehtdvakierto on helppoa toteuttaa tyoyhteisossa ja

saada silla henkiloston liikkuvuutta parannettua.

Tehtavakiertoon ja siihen rinnastettavat vaihtosopimukset ovat henkilostopolitiikkaa organisaa-
tioissa. Tehtdvakiertoa voidaan kdyttaa organisaatioissa osaamisen kehittdmiseen ja paranta-
maan viihtyvyyttd. Tehtdvakierto liittyy osaamiseen ja osaaminen voidaan kohdentaa siihen teh-
tdvaan, mihin sita eniten tarvitaan. Tehtavdkierto voidaan jakaa sisdiseen kiertoon ja ulkoiseen
kiertoon. Sisdisessa kierrossa siirrytaan tekemaan toita, jonka tehtavat ovat samantasoiset. Esi-
merkiksi osaston vakituiset tyontekijat voivat kiertda toisten tehtavia tai paikkoja. Silla voidaan

parantaa tyomotivaatiota seka tukea henkilostén voimavarojen hallintaa. (Knuutila 2016, 36.)

Ulkoisessa kierrossa siirrytddan organisaatiossa eri osastolle tdysin eri tehtdviin ja saadaan uusi
vastuualue hoidettavaksi, kuin mita alkuperaisessa tyotehtavassa tehtiin. Nama kierrot ovat pi-
dempiaikaisia ja vaikuttavat esimerkiksi tyontekijan urakehitykseen ja osaamiseen. Tehtavakier-
toa on tutkittu myds tydhyvinvoinnin nakékulmasta ja sitd on kuvailtu tyossa jaksamista edista-

vaksi. (Knuutila 2016, 35 — 38).

Tyokiertoprosessin toimintamallissa (kuvio 4.) valmisteluun sisaltyy tyontekijan informointi tyo-
kiertoon lahtemisesta (tutustumisjakso). Tyokierron Idhtokohtana on tyontekijan oma aktiivisuus.
Esimerkiksi tyontekija voi itsedan kiinnostavaan paikkaan ottaa suoran kontaktin tai ilmoittaa ha-

lukkuutensa siirtyd avoimeen toimeen. (lkonen 2018, 12.)
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TYOKIERTO PROSESSINA

Sopiminen

* Neuvottelut jarjestelyista
omassa yksikossa ja

» vastaanottavassa yksikossa

* Henkildstoyksikké mukaan —

Valmistelu Toteutus ja seuranta

« Tietoisuus siita, mika on
mahdollista
+ Oma aktiivisuus

» Tydkiertosopimus:
sis. aikataulu, kaytannén
jarjestelyt, tavoitteet

« Suorat konktaktit itsea * Tyokierron toteutus

kiinnostavaan paikkaan

« Voi hakea myds avoinna
olevia paikkoja (esim.
lyhyet maaraaikaisuudet)

« Seuranta

siitymisen tapa — sopiminen

* Tutustumisjakso

» Osa-aikainen tydkierto

+» Kokoaikainen tyokierto,
tutustumista pidempi

€& THL

Kuvio 4. Tyokierto prosessina (lkonen 2018, 12.)

Tyokierron tavoitteista ja henkilon tehtavista tyokierron aikana sovitaan kirjallisesti (sopimus tyo-
kierrosta). Tyokierron jarjestelyista neuvotellaan omassa seka vastaanottavassa yksikdssa ja hen-
kilostoyksikkd otetaan mukaan kdytdannon sopimisia suunniteltaessa. Tyokierron sopimuksessa
neuvotellaan siirtymisen tapa ja sopiminen. Siirtymisen tapa voi olla tutustumisjakso, osa-aikai-

nen tai kokoaikainen tyokierto. (lkonen 2018, 12.)

Prosessin toteutuksella ja seurannalla on tavoite oppia ymmartdmaan omaan tyéhon kiinteasti
liittyva prosessi tai sen osa, mika hyddyttaa molempia osapuolia, tydntekijaa ja tydnantajaa. Pro-
sessi pitda aikatauluttaa tyontekijalle ja tydnantajalle seka maarittaa tavoitteet ja tavat, joilla nii-
den saavuttamista arvioidaan. Tyokierron suunnittelu kannattaa aloittaa valjasti, koska jokaiselle
tyontekijalle tehddan oma oppimistarpeen ja yksilon huomioiva suunnitelma. Tydkierron tavoit-
teiden ollessa selkea tyontekija voidaan perehdyttaa uusiin tehtaviin, kehittaa prosesseja, luoda

verkostoja ja siirtaa asiantuntemusta. (lkonen 2018, 10.)

Tyokierrossa tyontekija tyoskentelee omalla palkalla, jota oma yksikkdé maksaa padsaantoisesti,
mutta palkkakustannusten korvaamisesta sovitaan yksikdiden kesken. Prosessin toteutuksessa
kdydaan tyokierron tavoitteet ja tyontekijan tehtavista sovitaan tyokierron aikana kirjallisesti eli

tehd&dan tydsopimus tyokierrosta. (lkonen 2018, 11.)
Tyokiertosopimuksen tulee sisaltaa lkosen (2018, 13) mukaan seuraavat kohdat:

- taustatiedot

- ohjaaja ja esimies



17

- suoritettavat tehtavat

- henkilon omat tavoitteet, esimiehen asettamat tavoitteet seka vastaanottavan yksikon
tavoitteet

- miten perehdytys toteutetaan
- miten yhteydenpito kotiyksikkdon toteutetaan
- seuranta.

Tyokierrossa tyontekija siirtyy maaraajaksi, enintdan vuodeksi toiseen tehtavaan joko kokoaikai-
sesti tai osa-aikaisesti (lkonen 2018, 11). Kokoaikainen tyokierto on tutustumista pidempi. Lyhyt
jakso, jolloin tutustutaan jonkun henkilon tyétehtavaan, kestda yleensa noin 2 — 4 viikkoa. Tutus-
tuminen voidaan toteuttaa vaiheittain, esimerkiksi 2 tuntia paivassa, viikossa tai muuna ajanjak-

sona. (lkonen 2018, 5.)

Tyokierrossa ollut tyontekija ja tydnantaja kayvat kierron paatteeksi loppuyhteenvetokeskustelun
tyokierron alussa sovittujen tavoitteiden perusteella. Tyokierron paattyessa tydssa opittua osaa-

mista voidaan jakaa ja hyodyntdd omassa tydyhteisossa. (lkonen 2018, 16.)

Tehtavakierron hyodyt ja haitat

Tehtavakierto on yksi oppimisen muoto tyoyhteisdssa. Tyoyhteison ammattitaito sailyy ja syve-
nee organisaatiossa. Tyontekijaltd vaaditaan tehtdvakierron alussa sinnikkyytta, joustavuutta ja
uuden tyotehtavan omaksumista. Tyontekija joutuu alkuvaiheessa kohtaamaan epavarmuutta
uuden tiedon keskelld, mutta uuden oppiminen parantaa valmiuksia siirtyd tehtavasta toiseen

nopeissa tyéeldaman muutoksissa. (Hankonen 2014).

Muilun (2016, 4) mukaan onnistunut ja hyvin toteutettu henkiléston liikkuvuus tukee niin yksikon
kuin organisaation oppimista ja kehittymista. Henkiloston liikkuvuuden tulisi olla osaamisen ke-
hittymistd, joka on suunnitelmallista ja tavoitteellista. Tavoitteena on uusien tydtehtavien oppi-

minen, vaihtelu tydssa, rasituksen ja uupumuksen esto seka hiljaisen tiedon siirto.

Tehtavakierron hyddyt ovat huomattavasti haittoja suuremmat. Tehtavakierrosta on hyotya tyon-
tekijalle itselleen, han ymmartaa oman organisaation toiminnan laajemmin ja syvemmin. TyOnte-
kija saa tehtavakierrosta mielekkyytta tyohon seka innostusta ottaa vastaan lisatoita, kun niita on

tarjolla. (Viitala 2013, 194 — 195.)
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Tehtavakierto saa tyontekijat arvostamaan muita yrityksen toimintoja ja asioiden tarkastelua eri-
laisista ndakokulmista. Se auttaa nakemaan eri tehtdvien tai toimintojen yhteistydn tarkeyden ja
myo6s mahdollisuudet. Tyontekijat vaihtavat fyysisesti tyopisteitdan, koska tavoitteena on tuoda
vaihtelua omaan ty6tehtdvaan. Tehtavakierrossa ei muuteta tyotehtavien sisdltoa, tydolosuhteita
eika tyovalineitd, mutta tehtavat voivat vaihdella tydn luonteen ja organisaation mukaan paljon-

kin. (Kauhanen 2012, 50.)

Tehtavakierto pienissd organisaatioissa mahdollistaa tydntekijoille ohjautumisen oman mielen-
kiinnon mukaan samalla tarjoten uutta opittavaa. Organisaatio hyotyy tehtavakierrosta, jos tyon-
tekijat osaavat hoitaa lahes jokaista tuotantoprosessin osaa ja esimerkiksi poissaoloihin on hel-

pompi varautua. (Jarenko & Tukia 2017, 11.)

Jos tybtehtdvat ovat lyhyita ja yksitoikkoisia, tehtdvakierrolla ehkaistadn tyontekijan yksipuolista
fyysista ja psyykkistd rasittumista (Kauhanen 2012, 50). Tyontekija voi tehtavakierron paatyttya
jakaa oppimaansa muun tyoyhteison kanssa. Tavoitteet takaavat, etta tyokierto ei jaa vain pinta-

puoliseksi raapaisuksi tai sijaisuuden tekemiseksi. (Hankonen 2014).

Sisdisen liikkuvuuden mahdollistajat organisaatiossa on yksinkertainen prosessi. Tyontekijalle
kynnys lahtea liikkumaan madaltuu, kun han tiedostaa oman osaamisensa tydtehtavista. Tyonte-
kijalta vaaditaan myonteistd asennetta lilkkkumiseen, oppimiseen sekd perehdyttamiseen. (Saske

2018.)

Tybnantajan puolesta aktiivinen ja ennakoiva viestiminen verkostoissa tyontekijantarpeista ja -
tarjonnasta on tarkeaa. Tyonantajan puolesta on tarkeda tehtavien tarkastelu yhtyméakohtien 16y-

tadmiseksi organisaatiossa. (Saske 2018.) Kuviossa 5. on esitetty hyddyt yksinkertaistettuna.

Tybnantajakuva paranee Saastetty aika ja raha

Tyontekijakokemus
paranee

Oppiminen

) ) Organisaation ketteryys
Yhdenvertaisuus tehtavien lisaantyy
jakamisessa
2 irki in

Kuormituksen Virkistyminen
jakautuminen

Vaihtelu

Tyésuhteen jatkuminen

Kuvio 5. Liikkumisen hyodyt (Saske 2018.)
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Esimiehen kannalta organisaatiossa on helppo ja nopea tapa l0ytda tyopanos tyotehtavaan teh-
tavakierron kautta. Rekrytointiprosessi jaa silloin valiin. Ruuhka-avun I6ytdminen onnistuu nope-
asti tehtdvakiertoa hyodyntamalla. Hyvalle tyontekijalle on aina suurempi mahdollisuus jatkaa

ty6sopimusta ja laaja osaaminen katsotaan eduksi. (lkonen 2018.)

Esimiehelld on tarkea rooli tehtavakierron onnistumiseen, koska hanelld on mahdollisuus luoda
hyva perusta uuden oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Esimies voi tukea alaisiaan kehi-
tyskeskusteluilla vuoden aikana. Organisaation johdolta vaaditaan tehtdvakierron onnistumiseen
aktiivisuutta, silla se aiheuttaa jarjestelyja ja muutoksia. Tehtdvakiertoon vaikuttaa organisaation

tyontekijoiden, esimiesten ja ylimman johdon asenteet. (Hankonen 2014.)

Tehtavakierron haittana voi olla tydntekijan toiminnan tehokkuuden tilapdinen lasku johtuen uu-
sien asioiden oppimisen epavarmuudesta. Tyontekijan tydskennellessa jatkuvasti samoissa tyo-
tehtdvissd hanta kuormitetaan perehdyttdmiseen ja opettamiseen kuuluvilla lisatoilla. (Viitala

2013, 194 -195.)

Palkka voi laskea tyokierron paattyessa, jos tydkierrossa on ollut korkeampi palkkataso tai tyo-
tunteja on ollut enemman. Tyontekija palaa tyonkierron jalkeen entiseen tyotehtavaan ja sen mu-
kainen sopimus jatkuu. Esimerkiksi vakituinen tyontekija voi siirtyd maaraajaksi organisaation si-
salla toiseen tehtdvaan tai lainata tyopanoksen osa- tai kokoaikaisesti. Maaraaikaista tyontekijaa
koskee edellda mainitut asiat, seka tydsopimus jatkuu uudessa maardaikaisessa tehtavassa uuden
tyosopimuksen ehdoin. Uusi maardaikainen tehtava kestaa enintdaan vuoden. Aikaisempi tyo-
suhde jatkuu entisen maaraaikaisuuden loppuun, ja samoin ehdot palautuvat alkuperaisen ty6-

sopimuksen mukaisiksi. (lkonen 2018.)

Esimies ei voi pakottaa tyontekijaa tehtavakiertoon, koska se perustuu vapaaehtoisuuteen. Silla
haetaan kuitenkin positiivisia vaikutuksia tydssa jaksamiseen ja tyoyhteisdon toimivuuteen. Vaih-
toehtona on kieltdytya tehtavakiertoon lahtemisestd, mutta tyosta kieltdytyminen katsotaan tyo-
yhteis6ssa huonoksi asiaksi. Tehtavakiertoon ei ole totuttu, koska tyontekijan on helppo jatkaa
tutussa tydymparistossa ja tyotehtavissa. Esimiehilld on pelko menettaa tehtavakierron kautta

hyvia tyontekijoita. (Hankonen 2014.)
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Tehtavakierron toteutus

Tehtavajarjestely eroaa tavallisesta rekrytoinnista, menettely on kevyempi kuin normaalissa rek-
rytoinnissa. Tehtadvajarjestelyssa tyonantajalla on mahdollisuus organisaation sisalla yhdistaa
henkilo ja tehtdva keskendan. Osaston esimies ja tyontekija sopivat keskenddn tehtavajarjeste-
lyista. Tehtavajarjestelyyn liittyvat kdytdnnon toimet, kuten perehdyttdmisen ja ohjauksen tyo-
tehtdvaan, hoitaa esimies. Muutoksista tydsopimukseen tai palkkaukseen sovitaan tapauskohtai-

sesti. (lkonen 2018.)

Tehtavajarjestelypaikkaa voidaan hakea, jos sisdisessa haussa olevia tehtavia avautuu. Rekrytoi-
jalle voidaan ilmoittaa paikan tayttamisesta tehtavakierron kautta, eli paikkaa ei tarvitse laittaa
yleiseen hakuun. Oma aktiivisuus on tarkedssa asemassa haettaessa paikkaa, tyontekijan tulee
olla yhteydessa itsea kiinnostavaan organisaatioon seka organisaation paallikk6on tai rekrytoin-
nista vastaavaan henkiloon. Tydpanoksen lainaamisen kyseiseen organisaatioon auttaa tuomaan

esiin oman erityisosaamisen. (lkonen 2018.)

Tarve tehtadvakierrolle |ahtee usein tydntekijan omasta halusta, mutta myos tyénantajalla on oi-
keus kadyttaa tyonjohto-oikeutta ja paattaa miten, milloin, missa ja milla valineilla tyota tehdaan.
Ty6nantajan tyonjohto-oikeutta rajoittavat lainsaadanto seka tydehto- ja tydsopimus. Tydnteki-
jan suostumus tarvitaan erikseen, jos tydsopimukseen on sovittu tyopisteeksi tietty toimipaikka.

Erillista suostumusta ei tarvita, jos tyopisteeksi on maaritelty laajempi alue. (Aspelund 2018).

Ty6sopimuslain (55/2001) 2:4 §:ssa saddetaan tyoehtosopimuksessa sovellettavista ehdoista, joi-
hin kuuluu muun muassa tyéntekopaikka tai jos tyontekijalla ei ole paaasiallista pysyvaa tyonte-
kopaikkaa, tulee sopimuksessa selvittda periaatteet, joiden mukaan tyontekija tyoskentelee eri

kohteissa.

Tehtdvakierto voi olla tarpeen keskeyttaa ennenaikaisesti odottamattomasta syysta. Syita kes-
keytykseen voi olla monia: organisaation akilliset muutokset henkildston maarassa, tyontekijan
vaateet tyonkuvasta tai tyontekijan eldamantilanteen muuttuminen. Paatoksen keskeyttamisesta
tulee olla kaikkien osapuolien yhteinen. Tehtavakierron paattaminen on jokaisen oikeus ja vastuu.

(Valtiovarainministerit 2012.)
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3.2  Tyon eri muodot

Lee S., McCann D. ja Messemger J.C., (2007, 22 — 35) ovat perehtyneet siihen, miten viimeisten
vuosikymmenten aikana muutosta on tapahtunut varsinaisissa tydajoissa. Heidan mukaansa ke-
hittyneissa maissa on laajalti kdytantona noin 40 tyotuntia viikossa. Tutkimus osoitti teollisten
maiden kehityksen tydajoissa olevan laskusuuntainen ja varsinkin tiettyjen maiden lakeihin ja

tyOaikasaadoksiin on kirjattu tuntimaarien pienentaminen sitten 1970-luvun.

He (Lee, ym. 2007, 22 — 35) nostivat selvasti esiin neljd asiaa, jotka maarittelevat tybaikoja ja —
suhteita. Ensinnakin erittdin vahvasti tyoaikaa saatelee maasta riippumatta laki. Osa-aikatyota ei
kansainvalisesti laajemmin tunneta, suositumpaa on kokoaikainen tyd. Toki eri maiden tyoaikala-
eissa on suuria eroja. Toinen suuri vaikuttaja paatettdessa tydaikoja ovat tyoehtosopimukset.
Tyoehtosopimuksissa maaritelldadn enimmaistydaika, jota tyontekijalla on oikeus teetattaa. Tyo-
ehtosopimuksien tarkoitus on myds turvata jarjestaytymattomia tyontekijoitd. Kolmantena on
edellisten yhdistelma. Tehokas tybaikalainsdadantdo mahdollistaa joustavamman osa-aikatyon
teettamisen, jolloin viikkotydaika vaihtelee keskimaarin 20 — 40 viikkotunnin valilla. Neljantena
on edellisten yhdistelma, mutta siina ei ole lakeja tai selvia saadoksia tukemassa. Tyoaikalainsaa-
dannon ollessa epaselvempi ja tydehtosopimusten ollessa hajanaisempia on maita, joissa ei ole
madariteltya tybaikaa laissa eika tyoehtosopimuksissa. Silloin yritys voi itse paattaa teettamansa

tyon maaran.

Tdssa opinndytety6ssa tarkastellaan Suomen kaupan alan tyaikoja. Suomessa kaupan alalla toita
voi tehda erilaisissa tyosuhteissa: kokoaikaisesti, osa-aikaisesti tai maardaikaisesti. Tydsopimus
voidaan tehda vakituiseksi, eli toistaiseksi voimassa olevaksi tai maaraaikaiseksi, eli ennalta maa-
ritellyksi ajaksi. Kokoaikainen tydsuhde on kaytanndssa kaupan alalla viisi tyopdivaa ja joko 37,5
tai 40 tuntia viikossa. Kokoaikaisen tydsuhteen palkkaus on joko kiinted kuukausipalkka ja mah-
dolliset lisat ja korvaukset, tai palkka maksetaan tehtyjen tuntien mukaan. Osa-aikaisen tyosuhde
on yleensa alle 30 tuntia viikossa ja palkkaus maksetaan tehtyjen tuntien mukaan. (Kaupan alan

tybehtosopimus 2018, 27 — 28.)

Maaraaikainen tyosopimus maaritellaan tyésopimuslaissa (55/2001) 1:3 § mukaan: "TyGsopimus
on voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. Tyonantajan
aloitteesta ilman perusteltua syyta tehtya maaraaikaista tydsopimusta on pidettava toistaiseksi

voimassa olevana.” Seuraavaksi kasitellaan tarkemmin erilaisia tyosuhteita kaupan alalla.
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Kokoaikainen tydsuhde

Tyoaikalaissa (605/1996) 3:6 § maaritelladn sdanndlliseksi tydajaksi enintddn kahdeksan tuntia
vuorokaudessa tai 40 tuntia viikossa. Lain tarkoittama saanndllinen tydaika on tyéntekijan vuoro-
kautista ja viikoittaista tytaikaa. Tydajasta voidaan sopia toisin tydehtosopimuksissa ja tydnanta-
jan velvollisuus on tarkistaa mitd tydehtosopimuksissa on maaratty tyoajoista. Tydajaksi luetaan
tyohon kaytetty aika, seka aika jonka tyontekija on velvollinen olemaan tyopaikalla tydnantajan
kadytettavissa. (Tyosuojelu n.d.) TyOajasta kaupan alan tydehtosopimuksessa (2018) on saadetty
saannolliseksi tyoajaksi enintaan yhdeksan tuntia vuorokaudessa, josta voidaan tyopaikan luotta-

musmiehen kanssa sopia toisin tydpaikalla.

Kokoaikainen tydsuhde on kaupan alalla maaritelty olevan 37,5 tuntia viikossa. Tydaikaa seura-
taan tyoajanseuranohjelmalla. Kokoaikaisen tyoaika voi vaihdella tasoittumisjakson aikana, kun-

han se tasoittuu 37,5 tuntiin viikossa (Kaupan alan tydehtosopimus 2018, 27-28.)

Tyoaikalain (605/1996) 7: § maaritellaan jaksotyoaika, joka on jarjestettya tyoaikaa, jossa tydaika
on enintdan 80 tuntia kahdessa viikossa tai 120 tuntia kolmessa viikossa. Ty0ajasta voidaan sopia
paikallisesti tydnantajan ja tyontekijoitd edustavan luottamusmiehen kesken noudattaen tyoso-
pimuslakia 2:7 §. Tassa laissa tyonantajan tulee noudattaa vahintdan valtakunnallista alalla olevaa
tybehtosopimusta, koskien ehtoja tyontekijan tekemasta tyostd. Keskindinen sopiminen myods
tyonantajan ja tyontekijan kesken yksityiskohtaisesta soveltamisesta on mahdollista. (Tyoaikalaki

605/1996, 10 §.)

Monella tyopaikalla on kdytossa tydajan liukumat. Tassa tilanteessa tyontekija voi paattaa itse
tydajan alkamis- ja paattymisajankohdan. Liukuva tydaika helpottaa myos hetkellisia ruuhkia
tyontekijan voidessa tehda pidempaa paivaa. Liukuvalla tydajalla voi kerryttaa ylittymaa saannol-
liselle ty6ajalle ja tydnantajan tulee antaa kertymat kokonaisina vapaapaivina (Kaupan alan tyo-

ehtosopimus 2018, 33.)

Toimeksiantaja yrityksen toimipisteissa ei ole liukuvaa tyoaikaa kaytossa henkildkunnalla, mutta
kokoaikaisilla voi kertya tydajan ylittymaa. Padsaantdisesti toimipisteissa kokoaikaisissa tyosuh-
teissa ovat vain osastojen paallikot seka osastojen kakkoset. Toimipisteissa on sovittu tyossaolo-
ajaksi enintadn 10 tuntia vuorokaudessa ja tyoaika sisdltdd ruokatauon. (Henkil6stopaallikko

2018.)
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Liukuvan tydajan rinnalle on tullut uudenlainen tydaikamuoto joustotydaika. Joustotyoaikaa ei
voida rajoittaa tydehtosopimuksissa vaan se on lain sdatdma. JoustotyOaikaa ei voida soveltaa
kaikessa tyossa, silla tydajasta puolet tulee olla sellaista tydaikaa, josta tyontekija voi itsenaisesti
paattaa. Tyontekija on velvollinen pitdmaan kirjaa sddnnoéllisestd tydajastaan ja viikkolevosta ja
toimittamaan tyonantajalleen kirjanpidon palkanmaksukausittain. Tyénantajan velvollisuus on
kirjata tiedot tyoaikakirjanpitoon. JoustotyOajasta sovitaan kirjallisesti ja sopimuksessa tulee il-
meta ainakin paivat, joihin tyontekija saa sijoittaa tydaikaa, viikkolevon sijoittamisesta esimerkiksi
tyontekijan paatettavaksi tai sijoittaminen sunnuntaille, sovitaan mahdollisesta kiintedsta tyo-
ajasta, ei kuitenkaan yotyota sekd sovellettavasta ty6ajasta kun joustotyOaika paattyy. (Tyoaika-

laki 872/2019, 13 §.)

Osa-aikainen tyosuhde

Eri alojen ty6ehtosopimuksissa on eroja osa-aikaisen maareelle. Kaupan alalla osa-aikatyé on
maaritelty alle 37,5 tuntia viikossa. Keskimaaraisesta vahimmaisviikkotydajasta sovitaan tyonte-
kijan tyosopimuksessa. Osa-aikaisen tyosopimuksen todellisia tehtyja tyétunteja tarkastellaan
tyontekijan ja tydnantajan toimesta vahintdan puolen vuoden vélein. Tarkastelu tehdaan kirjalli-

sesti ja tarvittaessa tydsopimustunteja korotetaan. (Kaupan alan tyéehtosopimus 2018, 27.)

Osa-aikaisen tyosuhteen maaritelma on, kun osa-aikaisen tyosuhdetta verrataan samankaltaista
tyota tekevan kokoaikaisen tyohon. Osa-aikainen tekee kokoaikaiseen verrattuna lyhennettya
tydaikaa. Ty6ajan lyhennys voi muodostua pdiva-, viikko- tai kuukausitasolla, kun ty6aika on sdan-
nollisesti lyhyempaa kuin kokoaikaisen. Jos tydpaikalla ei ole vertailuksi kokoaikaista tyontekijaa,

verrataan lyhennettya tydaikaa alan tyéehtosopimukseen tai lakiin. (Moilanen 2016, 76.)

Osa-aikaisen maaritelmia on monia ja viela maasta riippuen maareet voivat vaihdella. Euroopan
taloudellisen yhteistydjarjeston (OECD:n) tilastoissa osa-aikaiseksi tydsuhteeksi maaritellaan alle
30 tuntia viikossa. Kansainvalinen tydjarjesto ILO maarittelee osa-aikaiseksi tydksi tyon, jossa teh-
dyt tunnit alittavat vastaavassa tyossa olevan kokoaikaisen tunnit viikossa. Jokaisen maan lain-
saadanto vaikuttaa siihen, mika on vahemman kuin normaali viikkotyoaika. Suomessa tilastokes-
kuksen tekemissa tutkimuksissa vastaaja itse ilmoittaa, onko hanen tyésuhteensa osa-aikainen
vai kokoaikainen. Tama tosin saattaa antaa virheellisen kuvan suhdannejaosta. (Kauhanen 2016,

15.)
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Kauhasen (2016, 24) tutkimuksessa osa-aikatydsta palvelualoilla, selvisi osa-aikaisten maaran pal-
kansaajista viime vuosikymmenina olleen kasvussa Suomessa. Palkansaaja voi joutua tekemaan

osa-aikaty6ta myos vastentahtoisesti, jos kokoaikaty6ta ei ole tarjolla.

Osa-aika tyota tehdaan yleensa, jos tyontekija itse haluaa tehda osa-aikaisesti tai jos tydnantajalle
ei ole tarjolla kuin osa-aikaista ty6ta. Jos tilanne on jaljempi, tulee tydnantajan tarjota osa-aikai-
selle kokoaikaista tyota sellaisen vapauduttua, myds siina tilanteessa, jossa tyontekija on pyyta-
nyt itse osa-aikaista tydsuhdetta. (Moilanen 2016, 77, 85.) Vahittdiskaupanalalla huomattavasti
suurin syy osa-aikaistyon tekemiseen on kokoaikaisen tyon puute, ja varsinkin naisilla syy on juuri

tdma. (Kauhanen 2016, 27.)

Toimeksiantaja yrityksen toimipisteessa tyoskentelee noin 110 tyontekijaa, joista suurimmalla
osalla tydsuhde on vakituinen osa-aikainen. Tydaika osa-aikaisilla voi vaihdella mutta paasaantoi-
sesti tyoaika on joko 30 tai 28 tuntia viikossa. Kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus ottaa vastaan
lisatoita eri osastoilta tai muista yksikoista. Tyontekijan halukkuus lisatyon vastaanottamiseen
selvitetddn tyosopimusta tehdessa lisatydlomakkeella (Liite 2), mutta sitd voidaan tyontekijan

pyynnosta paivittda milloin vain. (Henkildstopaallikko 2018.)
Maaradaikainen tyosuhde

Euroopan unionin jasenvaltiot hyvadksyivat 1999 direktiivin (1999/70/EY) perusteeksi maaraaikai-

sille tyosuhteille. Jasenmaiden tulee toteuttaa ainakin yhta seuraavista vaihtoehdoista:
a. Maaraaikaiselle sopimukselle tulee olla perusteltu syy.
b. Perdttdisten sopimusten enimmadiskestoa on rajoitettava.
c. Perattaisille sopimuksille tulee olla enimmaismaara.

Suomessa on kadytossa vaihtoehto a. Maaraaikaisien tyodsuhteiden rajoituksilla tarkennetaan
tyontekijan oikeuksia seka sosiaaliturvaa ja torjutaan tydnantajan mahdollisuutta kiertda tyésuh-

deturvan lakeja. (Moilanen 2013, 61.)

Ty6sopimuslain (55/2001) 1:3 §:n mukaan ty6sopimus on voimassa toistaiseksi, ellei sitad ole pe-
rusteltu maaraaikaiseksi. Tydantajan tulee ilmoittaa peruste tydon maaraaikaisuudelle, muuten

tydsuhteen katsotaan olevan toistaiseksi voimassa oleva.

Tyontekijan pyytdaessa maadraaikaista tyosuhdetta ei erillista perustetta tarvita. Peruste maaraai-

kaisuudelle ja tydsuhteen kesto tai ainakin arvio kestosta tulee ilmoittaa tyontekijalle kirjallisena,
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joko tyosopimuksessa tai erilliseen selvitykseen tydsopimuksen ehdoista. Tyénantajalla ei ole vel-
vollisuutta muuttaa tydsopimusta muuksi, jos pyyntd maardaikaisuudesta on tullut tydntekijalta
itseltdadn ja tyontekija haluaa muuttaa sopimuksen esimerkiksi toistaiseksi voimassa olevaksi.

Ty6nantajan tyollistamisvelvollisuus paattyy tyosuhteen paattyessa. (Moilanen 2013, 41 —46.)

Toimeksiantaja yrityksen toimipisteissa kdytetddan madraaikaisia tydsuhteita paikkaamaan vaki-
tuisten tyontekijoiden poissaoloja kuten, aitiyslomat ja —vapaat, opintovapaat ja pidemmat sai-
rauspoissaolot. Naiden lisdksi maaraaikaisilla tyosuhteilla paikataan kausittaisia tarpeita kuten,

kesalomat tai joulusesonki. (Henkil6stopaallikko 2018.)
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4  Case Toimeksiantaja

Opinnaytetydmme on tehty yhteistydssa toimeksiantaja yrityksen kanssa. Toimeksiantajan toi-
veesta tdssa versiossa emme kerro toimeksiantajan tietoja julki vaan viittaamme vain toimeksi-
antajana. Opinnadytetydmme tutkimus osio on tullut vain toimeksiantajan omaan sisaiseen kayt-

toon.

Palkkauksesta ja tyovuorosuunnittelusta vastaa toimipisteessa jokaisen osaston oma esimies tai
marketpaallikkd. Tyosuhteet voivat vaihdella maardaikaisesta kokoaikaiseen ja viikkotuntimaara
sopimuksesta riippuen voi vaihdella 9 — 37,5 tuntiin viikossa. Tyontekija voi itse halutessaan tehda
enintdan 48 tuntia viikossa, kunhan hanen tuntinsa tasoittuvat 12 viikon tasoittumisjakson mu-
kaan enintdaan 37,5 tuntiin viikossa. Tyontekijalla on mahdollisuus ottaa naita lisatunteja omalta
osastolta ja yksikosta, mutta rohkaistaan myos yksikéiden valiseen liikkuvuuteen. Lisdtunteja tar-
jotaan tyontekijoille Workplacen, Work chatin ja Dooriksen kautta tai esimies voi suoraan tarjota

lisatyota tyontekijalle. (Henkilostopaallikko 2018.)

Viestintdkeinoina Workplace ja Work chat ovat tulleet toimeksiantaja yritykselle uusina jarjestel-
mina vuoden 2019 aikana. Workplace pohjautuu samaan jarjestelmaan kuin Facebook. Workpla-
cessa on laajalti eri toimipaikkojen ryhmia ja jokaisella yksikolla voi olla useampia omia ryhmia.
Toimeksiantaja yritys on perustanut jokaiselle toimipisteelle omat ryhmat, mutta myods yhden
avoimen ryhman, jossa pystyy ilmoittamaan avoimista tyopaikoista tai tarjolla olevista lisatun-
neista. Work chat jarjestelma on tyyliltdan WhatsAppin tyylinen pikaviestin, jonne aiemmat osas-

tojen omat WhatsApp ryhmat siirrettiin. (Workplace 2019.)

4.1 Tutkimusongelma, -menetelmat ja toteutus

Tutkimusongelmana oli toiminnan joustavuus ja sisdinen liikkuvuus yrityksessa. Toiminnan jous-
tavuudella tarkoitetaan kehittyvaa, tiedostavaa ja joustavaa tydyhteisoa koko toimeksiantaja yri-

tyksen alueella. Sisdisella liikkuvuudella tarkoitetaan henkiloston liikkkuvuutta eri yksikdiden valilla
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ja eri osastojen valilla. Tavoitteena on saada oma henkilosto vastaanottamaan &killisista poissa-
oloista tai hetkellisistd ruuhkista, kuten kauden vaihdoksista, vapautuvat tunnit. Tutkimuksella

selvitimme, mitad henkilosto kokee esteeksi ottaa vastaan lisatoita.

Tutkimus rajattiin koskemaan mielipidetta lisdvuorojen saatavuudesta, halukkuudesta ottaa niita

vastaan ja sisdisen viestinnan tehokkuudesta seka annettiin vapaa sana vastaajille aiheesta.

Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaksi valitsimme kvantitatiivisen eli maarallisen menetelma, koska kyselyn
avulla on helppo selvittdaa henkiloston mielipide. Maarallista tutkimusta kaytetaan, kun halutaan
vastaus, kuinka paljon tai miten usein. (Ojasalo ym. 2015, 121.) Tutkimusta voidaan kutsua tilas-
tolliseksi tutkimuksesi, kun aineistoa voidaan kuvata numeroin ja havainnoida taulukoiden tai ku-
vioiden avulla. (Ojasalo ym. 2015, 134). Tutkimuksessa kaytettiin myos kvalitatiivista eli laadullista
menetelmaa. Kvalitatiivista tutkimusta kaytetdan, kun halutaan havainnoida asioita yleisesti. Eri

menetelmia kayttamalla saadaan kattavampi kuva tutkittavasta aiheesta. (Ojasalo ym. 2015, 40.)

Tiedonkeruumenetelmat vaikuttavat siihen, miten kyselyssa kysymykset voidaan esittda ja mitka
tekijat vaikuttavat tuloksien luotettavuuteen ja vastauksiin. (Ojasalo ym. 2015, 121). Haastatte-
lulla saadaan syvallisempaa ja yksiléllisempaa tietoa kuin lomakkeella keratysta tiedosta. Haas-
tattelu on yksi kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista ja se kannattaa yhdistda, jonkin toisen
menetelman kanssa. (Ojasalo ym. 2015, 106.) Tydssamme kaytimme puolistrukturoitua haastat-
telua (Liite 5), eli alustavaa kyselypohjaa apuna haastatellessamme toimeksiantaja yrityksen hen-
kilostopaallikkoa. Puolistrukturoidussa haastattelussa on etukdteen laadittuja kysymyksia, mutta
niiden jarjestys voi vaihdella haastattelun edetessa ja osan kysymyksista jattdaa kysymatta tai

muokata niitd haastattelun aikana. (Ojasalo ym. 2015, 108.)

Sahkoista kyselya kaytetaan sen helppouden, ilmaisuuden ja nopeuden takia. Sahkoinen kysely ei
rasita ymparistoa ja tiedonkeruu on reaaliaikaista. Huonoksi puoleksi voidaan ajatella kyselyn
mahdollinen paatyminen sahkopostissa roskapostien sekaan, sen hukkuminen muiden viestien
sekaan tai se voidaan poistaa tahallisesti tai vahingossa. Kyselyyn vastaamista voi kannustaa eri-
laisilla palkinnoilla tai houkuttimilla. (Ojasalo, yms. 2015, 128 — 130.) Pdadyimme sdhkoisen kyse-

lyyn juuri sen helppouden ja reaaliaikaisuuden takia, pystyimme seuraamaan helposti, miten
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saamme vastauksia kyselyyn. Emme kannustaneet vastaamista kannustimilla, kuten mahdollisuu-
della osallistua lahjakortin arvontaan, silla olisimme joutuneet kerddmaan henkilotietoja. Kyselyn

luottamus olisi saattanut karsia vastaajien mielesta.

Kyselylomake on jaoteltu neljaan paateemaan (Liite 3): lisdtyon vastaanoton mahdollisuudet, li-
saton vastaanoton esteet, osaamisen kehittdminen ja arvostus, ja sisdinen viestinta. Jokainen
teema sisalsi eri maaran kysymyksia ja mielipide vaittamia, tyyliltdaan kyselylomake oli strukturoi-

tukyselylomake.

Ojasalo ym. (2015, 105) kertovat kahdesta tutkimuksen luotettavuuden mittarista validiteettista
ja reliabiliteettista. Validiteetti tarkoittaa mittari tarkkuutta ja reliabiliteetti mittauksen luotetta-
vuutta. Kyselytutkimuksessa onnistuminen riippuu kyselyn oikeellisuudesta, osataanko kysya si-
sallollisesti oikeita kysymyksia tilastollisesti mielekkaalla tavalla. (Vehkalahti 2014, 20.) Kysymyk-
sid ei tule itse keksia vaan niiden tulee perustua teoriapohjaan. Teoria tulee tuntea niin hyvin,
ettd kysymyksilld voidaan mitata sen paikkansapitdvyytta. Teoriasta luodaan hypoteeseja, eli vait-
tdmia tai oletuksia, joita testataan kyselylla. Kyselysta saatu aineisto analysoidaan tilastollisin me-

netelmin. (Ojasalo yms. 2015, 104.)

Tutkimuksen toteutus

Kyselyn ajankohta osui kesdlomakauden alkuun, tyontekijoita oli jo lomilla ja kesatyontekijoita
tullut tilalle. Henkildstén maara oli 172 tydntekijaa kyselyyn valikoiduista toimipisteistd, tassa
ovat mukana toukokuussa aloittaneet kesatyontekijat. Emme tieda onko kysely tavoittanut kaikki
toimipisteet, silla kyselyssa emme kysyneet vastaajan toimipistettad. Kysely tyontekijoille tehtiin
Google Forms-ohjelman avulla, kyselyn kysymykset ovat liitteissa (Liite 3). Esimiehille tehtiin oma

kysely sdhkopostitse (Liite 4).

Ennen varsinaista tutkimusta testasimme sahkoista kyselylomaketta pienelld koeryhmalla. Nain
pystyimme muokkaamaan lomaketta ja selkeyttamaan kysymyksia seka vastausvaihtoehtoja. Ky-
selyn ajankohta oli 8.5.-17.5.2019, mutta kyselya jouduttiin jatkamaan alhaisen vastausprosentin
takia. Kysely suljettiin lopulta 6.6.2019. Esimiehiltd toivoimme vastauksia samalle ajalle. Lai-
toimme kyselyista useita muistutuksia, koska kyselyn ajankohta sattui kesalomakauden alkuun.
Muistutuksista ja pienesta painostuksesta huolimatta emme saaneet enempaa vastauksia. Kysely
ldhetettiin toimipisteen eri osastojen omiin sahkdposteihin ja yleisiin sahkdposteihin. Muistu-

timme kyselysta myos vasta kayttoonotetussa Workplace ryhmassa, jossa vastauslinkki oli myds
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jaossa. Lisaksi vastaajan halutessa lahetimme linkin heiddn omaan sdahkopostiinsa, vaikka suosit-

telimme vastausta tydaikana.

Aineiston perusteellinen esikasittely luo pohjan itse analyysille. Vastauksia kdydaan lapi kyselyn
maardajan sulkeuduttua ja sen jalkeen arvioidaan vastausten laatu ja poistetaan asiattomat vas-
taukset. Virheet tulee huomioida ja poistaa tdssa vaiheessa aineiston kasittelya, koska myohem-
min ne voivat aiheuttaa vaikeuksia. (Vehkalahti 2014, 51.) Kdvimme vastausaineiston lapi ja pois-
timme asiattomat vastaukset seka keskeneraisiksi jadaneet vastaukset, koska kaikki kysymykset oli
merkitty pakollisiksi. Osaan kysymyksista vastaaja pystyi avoimesti vastaamaan ja nama vastauk-
sen on erikseen keratty liitteisiin (Liite 6). Avoimet vastaukset kerasivat 0 — 22 prosenttia vastaa-

jien kommentteja kysymyksista riippuen.

Aineisto siirrettiin Google Forms-ohjelmistosta PSPP- tilasto-ohjelmaan ja analysoitiin sen avulla.
Ohjelman avulla pystyttiin analysoimaan aineistoa, joka muutettiin Excelin avulla tulkittavaan
muotoon. Kyselyn tuloksien frekvenssitaulukot ja ristiintaulukoinnit ovat liitteissa (Liite 7). Kysely
esimiehille oli haastava vastauksien vahyyden takia. Kysely lahetettiin kymmenelle esimiehelle ja

vastauksia saatiin yksi. Jatimme esimiesten kyselyn huomioimatta, jotta vastaajan anonyymiys

sailyy.

4.2  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen perusjoukko oli 172 henkil6a, mukaan luettuna kesatyontekijat. Kyselyyn vastasi
46 henkiloa eli 27 %. Kysely tehtiin useammassa yksikdssa, mutta vastaajan toimipistetta emme

kysyneet, jotta vastaajien anonyymiys sailyy.

Tutkimuksen tulokset ovat vain toimeksiantajan kaytossa.

4.3 Kehitysehdotukset

Nailla ratkaisumalleilla ja kehitysehdotuksilla on tarkoitus antaa toimeksiantaja yrityksen tyonte-
kijoille ja esimiehille evaita parantamaan ja kehittdamaan yksikdiden ja osastojen valista toimintaa

ja liikkuvuutta. Kehitysehdotukset ovat vain toimeksiantajan kayttoon.
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5 Pohdinta

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli tehda kysely tyontekijoille, mita he kokevat esteeksi tai mah-
dollisuudeksi lisdvuorojen vastaanottamisessa. Tavoitteena kyselylla oli helpottaa tyontekijoiden
lilkkuvuutta eri toimipisteiden valilla. Aiheemme kehittyi tahan ldhtotilanteesta, jossa halusimme
tutkia vuokratyovoiman kaytdn vahentamista. Aihetta mietimme toimeksiantaja yrityksen henki-
|6stopaallikon sekd opinndytetyénohjaajan kanssa ldhes puolivuotta. Kyselyn avulla selvitimme
tyontekijoiden mielipiteitd ja annoimme heille my6s vapaan sanan tuoda lisda ideoita aihealu-
eesta. Vastausten pohjalta teimme kehitysehdotuksia. Teorian avulla aiheeseen pystyttiin pereh-

tymaan tarkemmin. Teorian pohjalta pystyimme muodostamaan kyselylomakkeen kysymykset.

Teoriaosuudessa perehdyimme henkiloston hankinnan periaatteisiin, kaupan alan eri tyosuhtei-
den muotoihin seka tyokiertoon. Tyontekijoiden kannalta tyon mielekkyys ja osaamisen kehitta-
minen ja arvostus otettiin myos teoriaan mukaan. Kyselyyn rajasimme teoriaksi tydsuhteita, tyon
mielekkyyttd ja osaamista seka tyokiertoa. Kysely tehtiin taysin anonyymisti, eikd kyselyyn vas-
taajista voida paatelld kuka oli kyseessa tai missa toimipisteessad han tydskentelee. Tutkimuksen
aineistoa on kasitelty luottamuksellisesti, eika siitd saatua tietoa ole luovutettu ulkopuoliselle

henkiloille.

Kysely oli avoin Kajaanin alueen toimipisteissa tyoskenteleville, mutta emme kyselyssa pyytdneet
toimipistettd. Jalkeenpain mietittyna olisi voinut olla aiheellista kysya, jotta olisimme voineet sel-
keasti rajata ne toimipisteet mukaan, joista vastauksia saimme. Syita miksi vastauksia emme saa-
neet kaikista toimipisteistd, joihin kysely ldhetettiin voimme vain arvailla. Kysely on voinut joutua
roskapostin sekaan, se on voinut jadda muun viestinnan alle tai se on poistettu. Laitoimme kyse-
lyn sekd muistutuksia useampaan otteeseen ja viestimme kyselysta myds muita kanavia pitkin,

kuten Workplace, suullinen ja kirjallinen muistuttaminen.

Pohdimme myo6s kannustimen puuttumista vahaisten vastauksien syyksi, mahdollisuus voittaa
lahjakortti olisi saattanut vaikuttaa positiivisesti vastaaja maaraan. Jatimme kannustimen pois,
koska olisimme sen joutuneet itse kustantamaan ja olisimme joutuneet kyselyyn lisdéamaan vas-
taajan henkilotietoja. Pyrimme pitamaan kyselymme niin anonyymina kuin mahdollista, jotta vas-

taajat kokisivat luottamusta vastata rehellisesti.
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Kysely suoritettiin Google Forms-ohjelman avulla, josta se oli kdteva tayttaa niin toissa kuin ko-
tona. Tutkimustulokset analysoitiin PSPP- tilastotydkalulla ja tulkittavaan muotoon Excel tauluk-
kolaskentaohjelmalla. Kyselylomakkeessa hyddynnettiin mielipidekysymyksia ja monivalintakysy-
myksia sekd avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset kerasivat harmillisen vahan vastauksia. Py-
rimme pitdmaan kyselyn lyhyena ja ytimekkaana, jotta vastaajalla olisi aikaa vastata kaikkiin ky-
symyksiin huolella. Mietimmekin, onko vastausten alhaisuuteen syyna olla puutteellinen aika,

mielenkiinto kyselya kohtaan vain luottamus kyselyn tekijoihin.

Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta tyontekijoilla on kiinnostusta lisdvuoroista, mutta ei aina mah-
dollisuutta ottaa niita vastaan, joko osaamisen puutteen tai perhesyiden takia. Naista toiseen on
mahdollista vaikuttaa. Vastaajista moni koki myos sopimustuntien olevan liian alhaiset ja olivat

kiinnostuneita suoraan tyévuoroihin lisattavista lisdvuoroista.

Perehdyttaminen ja opastaminen eri osastojen tyotehtaviin madaltaisi vastaajien mielesta kyn-
nysta ottaa lisdvuoroja vastaan. Lisdvuorojen koettiin myos vaativan tyontekijalta resursseja op-

pia uutta ja tarjotuista lisdvuoroista ei uskalleta kieltdaytya.

Tuloksista ilmeni tyontekijoiden kokevan tydnantajan arvostavan heiddn osaamistaan. Tyonteki-
joiden ja esimiesten valista yhteisty6ta tulee kehittaa, siten ettei tyontekijoiden osaaminen van-

hene. Osaamisen tason sailyessd myo6s kynnys lisdvuorojen vastaanottamisessa on matala.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni tarve sisdisten viestintdvalineiden kehittdaminen tasapuolisesti kaik-
kia tavoittavaksi ja viestintdvalineiden ohjeistus ja opastus tyontekijoille jo perehdytysvaiheessa.
Lisdvuoroviestien tulee tavoittaa kaikki yndenmukaisesti, siita huolimatta onko jo tyévuorossa tai

ei.

Yhteenvetona tutkimuksen tuloksista voidaan paatelld tutkimuksen olleen tarpeellinen, koska
kartoitusta liikkuvuuden parantamiseksi ei ole aiemmin tehty. Tyontekijéiden liikkuvuutta voi-
daan varmistaa osaamisen kehittamisella ja yllapitamiselld. Tarkedssa roolissa on myos yksikdiden

ja osastojen valinen yhteisty0 ja joustavuus.

Tutkimuksen luotettavuutta maaritellaan validiteetilla, eli tutkimuksessa mitattiin sita mita piti
seka reliabiliteetilla eli mittauksen luotettavuudella. (Ojasalo yms. 2014, 105.) Kysymykset tulee
suunnitella tarkkaan, jotta niista saadaan haluttu tieto. Validiteetti on kunnossa, kysymyksilla saa-

tiin mitattua haluttu tieto. Reliabiliteetti on heikompi alhaisen vastausprosentin takia, eika kysely
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valttamatta edusta kokonaisjoukon mielipidettd. Vehkalahden mukaan (2014, 45) tutkimusta voi-
daan pitda onnistuneena, kun saadaan vastausprosentiksi vahintaan 50. Tutkimuksen luotetta-

vuutta arvioidessa tulee vastausprosentti ilmoittaa, jotta ndhdaan kuinka moni edes vastasi kyse-

lyyn.

Kyselyn vastausprosentti jai harmillisen alhaiseksi, vaikka kyselyyn vastaamisaikaakin jatkettiin
pariin otteeseen ja yritimme viestid esimiehida kannustamaan alaisiaan vastamaan. Haasteena oli
saada kysely vastaajien tietoon ja jarjestettya heille vastausaikaa. Sahkdinen kysely auttoi siina,

ettd pystyimme jakamaan kyselya laajemmin myos henkilokohtaisesti vastaajille.

Tavoitteenamme oli kehittda ja innostaa tyoyhteison sisdista liikkuvuutta, saaden silld samalla
luotua mielekkyytta seka tyoniloa tyontekijoille. Liikkuva tyoyhteisd auttaa myos tyonantajaa, kun
henkilostoa on kaytettavissa yli toimipiste rajojen ja sielld missa tyontekijoille on dkillinen tarve.
Kaytannossa yksikoiden valista liikkuvuutta ei juurikaan ole, mutta osastojen valista liikkuvuutta

on ja se on parantunut.

Lisdvuorojen lisddminen suoraan tyovuoroihin on toteutunut jo kassaosaston ja paivittdistavara-
osaston kesken. Kassahenkilo on antanut paivittdistavaraosaston esimiehelle suostumuksen tun-
tien lisddmiseen suoraan jo ennen kuin tyovuorolista julkaistaan henkilokunnalle. Tdma on vaati-
nut myos kassaosaston esimieheltd joustavuutta, koska han joutuu tekemaan vuorokautta aikai-
semmin valmiiksi kassatiimin tyévuorot. Tyontekij6itd on ilmoittautunut tdhdn enemman mukaan

ja ovat myos innokkaasti jakaneet tietoa ja madaltaneet muiden kynnysta.

Uusien viestimien kayttoonotto on lisdantynyt, lisdvuoroista ilmoitetaan Work chatin kautta ja
yleensa nopein vastaaja saa vuoron. Vuoro voidaan jakaa my6s useampaan osaan, jos tyontekijat
voivat jatkaa pdividdn muutamilla tunneilla, joka ei alemmassa viestijarjestelmdassa ollut mahdol-
lista. Osa esimiehista ilmoittaa osastonsa lisdvuoroista sahkopostitse tai Workplacen ryhmassa,

jolloin tieto kattaa laajalti koko toimeksiantaja yrityksen henkiloston.

Kaupan alan tyéehtosopimukseen tullut muutos, velvoittaa tydnantajan tarkastamaan tyonteki-
jan sopimustunteja puolivuosittain. Tama muutos on nostanut osa-aikaisten sopimustuntimaaraa
vastaamaan sita tasoa, jolla he tyota tekevat. Teorian osiossa 3.2. kerrottiin toimeksiantaja yri-

tyksen eri ty6ajoista ja miten ne voivat poiketa sopimustunneista.
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Opinnaytetydn kyselylomake

Taustamuuttujat
Ika: _
Sukupuoli: nainen; mies; muu

Koulutus: kansa-, keski- tai peruskoulu; ammatillinen tutkinto; ylioppilas; alempi korkea-asteen
tutkinto; ammattikorkeakoulu, ylempi korkea-asteen tutkinto.

Ty6uran pituus: 0-2; 3-5; 6-10; 11-15; 16 tai yli
Ty6suhde: Kokoaikainen, osa-aikainen, maaraaikainen

Sopimustuntimaarasi, jos tyosuhteesi on osa-aikainen tai maaraaikainen: alle 20; 21-28; 29-30;
yli 30

Teetko paatyon lisaksi sivutointa tai ansaitsetko muuten lisdtuloja?
- kylla
- ei

Lisdtyon vastaanoton mahdollisuudet

1. Onko kanssasi kdyty lisatyon vastaanottaminen lapi toihin tullessasi tai myéhemmin?
(Lisatyolomake, jossa kerrot halukkuutesi ottaa vastaan lisat6itd)

- kylla

- ei

2. Kuinka mielelldsi ottaisit vastaan lisatoita?

- en halua ottaa vastaan lisatoitd- otan mielelldni vastaan lisatoita

3. Mika kannustaa ottamaan lisatoita vastaan? Voit valita useamman

- liian vahaiset sopimustunnit

- oman osaamisen kehittdminen

- tyotehtavien vaihtelu

- mahdollisuus siirtya toiselle osastolle toihin

- muu, tdydentava

4. Mita koet esteeksi lisatyon vastaanottamisessa?

- onjo taydet tunnit (ei mahdollisuutta tehda lisda tunteja)

- ei motivoi rahallisesti

- ei osaamista tai varmuutta uusista tyotehtavista

- perhesyyt (esim. hoitovuorojen jarjestaminen)

- muu, tdydentava

5. Koen tarkeana lisdatydn tarjoamisen ensin omalle henkildstoélle. Valitse sopivin vaihto-
ehto.

- tdysin eri mielta-eri mielta- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

6. Kaudenvaihdoksista tai sesongista johtuvia lisdtunteja voi laittaa suoraan julkaistaviin
tyovuorolistoihini. Valitse sopivin vaihtoehto.

Esimerkiksi. Toimeksiantaja yrityksen osastolla tarvitaan lisda tyontekijoitd purkamaan kuormaa
kausittaisesta ruuhkasta johtuen. Tama lisatyon tarve on tiedossa paallikolla jo hyvissa ajoin.
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Osaston paallikkd voi suostumuksellasi lisdta ndita kuormanpurkutunteja suoraan jo julkaista-
vaan tyovuorolistaan, kun olet antanut ennalta hanelle suostumuksen tahan. Eli nama lisatunnit
tulevat normaalien tuntien lisana ja ovat sinulla tiedossa jo, kun tyévuorolistan saat.

- taysin eri mieltd-eri mieltd- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta.

Lisatydn vastaanoton esteet

7. Lisatoiden vastaanottaminen vaatii tyontekijalta aikaa, sinnikkyytta ja motivaatiota
omaksua uutta. Valitse sopivin vaihtoehto.

- tdysin eri mieltd-eri mieltd- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

8. Perehdyttaminen toisen yksikon/osaston tyotehtaviin ennalta madaltaa kynnystd ottaa
lisatoita vastaan. Valitse sopivin vaihtoehto.

- tdysin eri mieltd-eri mieltd- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

9. Tyodnkierto (tyoskentely toisella osastolla tai yksikossa maardajan, jonka jalkeen palaat
entiseen tyotehtavaasi) auttaisi lisatdiden vastaan ottamisessa. Valitse sopivin vaihto-
ehto.

- taysin eri mieltd-eri mieltd- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

10. Koen vastuuta ottaa tarjottuja lisatoita vastaan? Valitse sopivin vaihtoehto.

- taysin eri mieltd-eri mieltd- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

Osaamisen kehittdminen ja arvostus

11. Tyotehtavien vaihtaminen yksikon sisalld on helppoa. Valitse sopivin vaihtoehto.

- taysin eri mielta-eri mielta- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

12. Toimeksiantaja yritys tukee osaamisen kehittamista. Valitse sopivin vaihtoehto.

- taysin eri mielta-eri mielta- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

13. Tybnantaja arvostaa osaamistasi? Valitse sopivin vaihtoehto.

- taysin eri mieltd-eri mielta- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

14. Koen tyoniloa (tydtehtavat ovat haastavia ja mielekkaitd). Valitse sopivin vaihtoehto.
- taysin eri mieltd-eri mieltd- en osaa sanoa- samaa mielta-tdysin samaa mielta

Sisdinen viestinta

15. Mita kautta saat tiedon vapaista lisdvuoroista? Voit valita useamman vaihtoehdon.

- Dooris, tekstiviesti

- Work chat

- llmoitustaulu

- Esimiehen henkil6kohtainen soitto tai viestiminen

- Enole antanut suostumusta lisatyoviesteihin

- Muu

16. Mita kautta saat tiedon avautuvista tai vapautuvista tyotehtavista? Voit valita useam-
man vaihtoehdon.

- Tyopaikan sisdinen intra, avoimet tyopaikat

- Workplace

- Tyopaikan sahkoposti

- llmoitustaulu

- Esimiehelta

- Muu

17. Avoin palaute kyselysta tai aihepiirista:
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Esimiesten kysymykset

Lisatyon vastaanoton mahdollisuudet

Miten henkiloston sisdinen liikkuvuus toimii talla hetkella?
Miten henkil6stoa voi kannustaa ottamaan lisatoita vastaan?
Minkalaisia hyotyja sisdinen liikkuvuus tuo, kerro 2-3 asiaa?

Onnistuuko ty6tehtédvien vaihtaminen tyontekijéiden kesken osastosi/yksikkosi sisalla?

Lisatydn vastaanoton esteet

Minkalaisia haasteita naet sisdisen lilkkkuvuuden kehityksessa?
Miksi henkil6sto voi kokea sisdisen liikkuvuuden esteeksi/haasteeksi?
Koetko tydyhteisdssdsi olevan muutos vastarintaa? (pidempéaan tydsuhteissa olleilla vrt.

uusilla)

Osaamisen kehittaminen ja arvostus

Tukeeko toimeksiantaja yritys osaamisen kehittamista? Miten?

Olisitko valmis kdyttamaan resursseja perehdyttamiseen lisatyota haluaville?
Arvostatko tydntekijaa, jolla on laajempi osaaminen?

Koetko riskind menettaa tyontekijoitd, jotka tekevat lisatoita muilla osastoilla/yksi-

koissa?

Sisdinen viestinta

Koetko monikanavaisen tiedottamisen (s-posti, ilmoitustaulu, Workplace/chat) haas-
teena/tarkedna lisdvuorojen tai avautuvien paikkojen tiedottamisessa?
Koetko Work chatin kdyton eduksi lisatoita tarjottaessa? (Helpompaa kuin yksittdinen

soittelu/viestiminen?)
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Haastattelu pohja

- Kuinka monta tyontekijaa toimeksiantaja yritys tyollistaa?

- Kuinka moni heista tyoskentelee toimipisteessa? Minkalainen tydésuhdejako on maara-
aikaiset/osa-aikaset/kokoaikaiset?

- Minkalaisissa tyosuhteissa padsaantoisesti opiskelijat ovat?

- Nakevatko uudessa elli-jarjestelmassa esimiehet kaikkien tyontekijéiden vuorot? Eli
voiko osaston paallikko lisata tunteja tyontekijalle, jos tydntekija on kiinnostunut teke-
maan lisatunteja.

- Tyopaikan sisdisessa intrassa oli ohjeet Lisdtyon tarjoaminen osa-aikaisille- pelisddnnot.
Nama ohjeet ovat vanhalle Tempus-jarjestelmalle. Patevatkd saman sdanndt myos ny-
kyaan?

- Ohjeissa on kohta, etteivat viestiin voi vastata ne henkil6t, joilla viikkotydaika on jo
37,5h. Eli jos minulla on jo tuo 37,5h talle viikolle tdynna ja voisin tasoittumisjarjestel-
man mukaan ottaa kuitenkin viela lisdtunteja, niin en siltikdan lisdtyovuorosta saa ilmoi-
tusta?

- Saako vuoron, joka ehtii vastata viestiin ensin vai voiko esimies viela tarkistaa ketka vuo-
roon olisi halukkaita tulemaan ja valitsemaan patevimman?

Vai tuleeko talloin jo viestissa ilmoittaa vaatimus, esim. vaadittu patevyys?

- Onko siihen "rajoitusta” kuinka pitka tyovuoron tulee olla, jotta se menee vuokratyonte-
kijalle? esim. oman tydntekijan tyopdiva on 6-12 ja vuokratyontekija tulee vuoroon 6-
14. Miksei 12—14 vuoroa tarjota omalle tyontekijalle?

- Miksi vuokratyévoimaa joudutaan kayttamaan?

- Kuinka paljon kdytetdan eri osastoilla vuokratyévoimaa?

- Onko vuokratyontekijoiden kaytto lisdantynyt viime vuosina?

Jos on lisddantynyt niin miksi? Vaikuttaako uuden tyovuorojarjestelman kaytto?

- Miten vuokratyévoiman kayttoa saisi vahenemaan?

- Miten saisi omalle vaelle varmuutta tehda toita myds oman tyopisteen ulkopuolella?

- Uudessa tyovoimalaissa tuli muutos, jossa pitda osa-aikaisen tunteja tarkastella n. puoli-
vuosittain ja tarvittaessa muuttaa sopimusta, jos tunnit ylittavat nykyisen tyésopimuk-
sen tunnit huomattavasti.

Miten ndihin tunteihin vaikuttavat tyontekijan itse ottamat lisatunnit? Lasketaanko ne

mukaan vai huomioidaanko tarkastelussa vain tuntilistaan alkuperaiset merkityt tunnit?






